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บทคัดย่อ 
  
 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของ
บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ (2) เปรียบเทียบปัจจยัในการตดัสินใจท างาน
ราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรคือขา้ราชการและพนกังานราชการ
ของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ จ  านวน 130 คน ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 99 คน
โดยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ คือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้วิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
และการทดสอบผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด 
 ผลการศึกษาพบว่า (1) บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ให้
ความส าคญักับปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพิจารณา 
รายปัจจยั พบว่า ปัจจยัภายในตวับุคคลอยู่ในระดบัมากและปัจจยัภายนอกตวับุคคลอยู่ในระดบั 
ปานกลาง โดยปัจจยัภายในตวับุคคลล าดบัแรกคือความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการซ่ึงอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด ส่วนปัจจยัภายนอกตวับุคคลล าดบัแรกคือครอบครัวสนบัสนุนให้ท างานราชการซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดเช่นเดียวกนั (2) บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีเพศ อาย ุ
ระดับการศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร ลักษณะง าน และภู มิล า เนา  แตกต่างกัน  
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการไม่แตกต่างกนั แต่บุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับปัจจัยใน 
การตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
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Abstract 

 

 The objectives of this study were (1) to study factors in making the 

decision to work for government sector of personnel at Department of Primary 

Industries and Mines ; and (2) to compare factors in making the decision to work for 

government sector of personnel at Department of Primary Industries and Mines by 

personal factors.   

 This study was a survey research. The population was 130 government 

officers and government employees of Department of Primary Industries and Mines 

and 99 of them were randomized by simple random sampling. The research tool was a 

questionnaire. The statistical analysis included percentage, mean, standard deviation, 

t-test, one-way analysis of variance and least significant difference.  

 The results showed that (1) the personnel at Department of Primary 

Industries and Mines rated factors in making the decision to work for government 

sector at high level. Considering by factor, it was found that  the internal factor was at 

high level and the external factor was at moderate level.  The first in internal factor 

was the pride in working for government sector which was at the highest level and the 

first in external factor was the family encouragement on working for government 

sector which was at the highest level too; (2) the personnel with different genders, 

ages, educational level, marital status, personnel category, job feature and domicile 

had no different rating on factors in making the decision to work for government 

sector while the personnel with different monthly income had different rating on 

factors in making the decision to work for government sector at .05 statistically 

significant level.  
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ค  าปรึกษา ค าแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ และมีคุณค่ายิ่ง ตลอดจนติดตามการจดัท าจนกระทัง่ผล
การศึกษาฉบบัน้ีส าเร็จไดอ้ยา่งสมบูรณ์ 
 ผูศึ้กษาขอกราบขอบพระคุณกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีให้โอกาส
และสนบัสนุนการศึกษาคร้ังน้ี ขอขอบพระคุณ นายประสาท ดนตรี นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ
พิเศษ นายกมล  สถิตยพ์งษ์ นกัทรัพยากรบุคคลช านาญการ และนางสาวทศันีย ์สุขมาก นกัวิชาการ
เงินและบญัชีช านาญการ ท่ีได้กรุณาเป็นผูท้รงคุณวุฒิในการตรวจสอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็น
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 นอกจากน้ี ผูศึ้กษาใคร่ขอขอบคุณ เพื่อน ๆ ร่วมงาน ของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
การเหมืองแร่ ทุกท่านท่ีให้ความช่วยเหลือในการด าเนินการและการตอบแบบสอบถาม จนกระทัง่
การศึกษาฉบบัน้ีส าเร็จลุล่วงไปดว้ยดี 
 ในโอกาสน้ี ผูศึ้กษาใคร่ขอขอบคุณต่อผูท่ี้ใหก้ารสนบัสนุน ส่งเสริมให้การศึกษาคร้ังน้ี
ส าเร็จ แต่มิได้เอ่ยนามไว ้ณ ท่ีน้ี และหากผลการศึกษาฉบับน้ีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรหรือ
หน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง ผูศึ้กษาขอยกผลความดีทั้งหมดใหแ้ก่ผูมี้พระคุณตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้ และ
ขอใหท้่านและครอบครัวจงมีแต่ความสุขความเจริญโดยทัว่กนั 
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา  

 
 ในยคุของการแข่งขนัปัจจุบนั องคก์ารแต่ละองคก์ารจะตอ้งมีการปรับตวัเป็นอยา่งมาก 
เน่ืองจากกระแสของการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา ทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารเป็นทรัพยากร
ท่ีมีคุณค่าและส าคญัอย่างยิ่งขององค์การ เพราะมนุษย์เป็นผูมี้ความรู้ความสามารถ มีความคิด
สร้างสรรคใ์นการพฒันาส่ิงใหม่ ๆ ซ่ึงจะเป็นตวัผลกัดนัท่ีส าคญัท่ีจะท าให้องคก์ารไปสู่เป้าหมายท่ี
วางไวไ้ดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในความส าเร็จขององคก์ารส่วนหน่ึงมกัจะข้ึนอยู่กบัการคดัเลือก
ทรัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพ เขา้มาร่วมงานทั้งในต าแหน่งพนกังานและผูบ้ริหารดว้ยวิธีการจูงใจ 
เพื่อใหท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีศกัยภาพเขา้มาร่วมงานกบัองคก์าร โดยแต่ละองคก์ารมีแรงจูงใจแตกต่าง
กนั เน่ืองจากความแตกต่างทางดา้นนโยบายและวฒันธรรมองคก์าร จึงกล่าวไดว้า่ กระบวนการสรรหา
และการคดัเลือก เป็นกระบวนการหลักท่ีส าคัญขององค์การ ท่ีให้ได้มาซ่ึงบุคคลท่ีมีศกัยภาพ 
สามารถท าใหอ้งคก์ารมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย  
 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ เป็นหน่วยงานภาครัฐปฏิบติังานภายใต้
กฎกระทรวง ก าหนดให้มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาอุตสาหกรรมพื้นฐาน อุตสาหกรรมเหมืองแร่ 
และระบบโลจิสติกส์อุตสาหกรรม โดยการก ากบั ดูแล ส่งเสริม และสนบัสนุนการประกอบกิจการ
เหมืองแร่ โลหกรรม อุตสาหกรรมพื้นฐาน และโลจิสติกส์อุตสาหกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
ในการผลิตและการแข่งขนัของภาคอุตสาหกรรม รักษาคุณภาพส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัของ
ประชาชน รวมทั้งก าหนดให้มีการพฒันาสมรรถนะและประสิทธิภาพองคก์ร และก าหนดกลยุทธ์
ในดา้นเสริมสร้างการบริหารและพฒันาทรัพยากรบุคคลแบบมีส่วนร่วมจากทุกหน่วยงานในองคก์ร 
เพื่อให้สอดคลอ้งกบัแผนยุทธศาสตร์ของกระทรวง และส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน
(ส านกังาน ก.พ.) ตลอดจนให้มีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มสถานการณ์ในปัจจุบนั ซ่ึงกรม
ประสบปัญหาดา้นการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร โดยตอ้งมีการสรรหาและคดัเลือกบุคลากรใหม่
อยู่เสมอ เน่ืองจากบุคลากรบางสายงานมีการโอน ยา้ย หรือลาออก ไปยงัหน่วยงานอ่ืน หรือกลบั
ภูมิล าเนาของตนเอง กรมจะใชว้ิธีการสรรหาโดยเรียกบรรจุจากบญัชีผูส้อบแข่งขนัได ้หรือขอน า
บญัชีรายช่ือผูส้อบแข่งขนัไดจ้ากส่วนราชการอ่ืน ซ่ึงแมว้า่จะบรรเทาปัญหาลงไดบ้า้ง แต่คาดวา่ใน
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ระยะยาวยงัคงประสบปัญหาในการสรรหาและคดัเลือกอีก เช่น ปัญหามีผูส้มคัรนอ้ย หรือผา่นการ
คดัเลือกแลว้แต่ไม่มารายงานตวั ท าให้ไม่ไดบุ้คลากรตามตอ้งการ ผูศึ้กษาจึงสนใจวา่มีปัจจยัใดบา้ง
ท่ีท าใหผู้ท่ี้ผา่นการคดัเลือกแลว้ตดัสินใจเขา้มาท างานกบักรม โดยใชข้อ้มูลของบุคลากรท่ีบรรจุเขา้
รับราชการตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 ถึง ปี พ.ศ. 2556 ทั้งน้ีเพื่อเตรียมความพร้อมของกรมในการวางแผน
สรรหาและคดัเลือกบุคลากร รวมทั้งเพื่อสร้างแรงจูงใจให้มีความสนใจอยากร่วมงานกบักรมและ
ท างานกบักรมอยา่งยาวนานต่อไป  
 

2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 
 2.1 เพื่อศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม 
พื้นฐานและการเหมืองแร่  

2.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม 
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล   
 

3. กรอบแนวคดิการศึกษา  
 

ศึกษาประยุกต์ใช้แนวคิดเก่ียวกับปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการตดัสินใจของเอนก สุวรรณ
บณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันา (2548: 34) ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกตวั
บุคคล โดยน ามาก าหนดเป็นกรอบแนวคิดการศึกษา ดงัภาพท่ี 1.1  
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ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 
 

4. สมมติฐานการศึกษา 
 
 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั 
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั  
 
 
 
 
 

ตัวแปรอสิระ 
(Independent Variable) 

 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variables) 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. สถานภาพสมรส 
5. ประเภทบุคลากร 
6. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
7. ภูมิล าเนา  

 

ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการ 
 ปัจจัยภายในตวับุคคล 

1. ความตอ้งการ  
2. การรับรู้  
3. การเรียนรู้  
4. แรงจูงใจ  
5. เจตคติ  
6. บุคลิกภาพ  
ปัจจัยภายนอกตัวบุคคล 
1. อิทธิพลทางครอบครัว 
2. อิทธิพลทางสงัคม 
3. อิทธิพลทางวฒันธรรม 
4. อิทธิพลทางเศรษฐกิจ 
5. อิทธิพลทางส่ิงแวดลอ้ม 
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5. ขอบเขตการศึกษา 
 
 5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา  ศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ โดยปรับใช้แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการ
ตดัสินใจของเอนก สุวรรณบณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันา (2548: 34) ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยั
ภายในและปัจจยัภายนอกตวับุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคคล โดยปัจจยัภายในตวับุคคล 
ไดแ้ก่ ความตอ้งการ การรับรู้ การเรียนรู้ แรงจูงใจ เจตคติ และบุคลิกภาพ ส่วนปัจจยัภายนอกตวั
บุคคล ได้แก่ อิทธิพลทางครอบครัว อิทธิพลทางสังคม อิทธิพลทางวฒันธรรม อิทธิพลทาง
เศรษฐกิจ และอิทธิพลทางส่ิงแวดลอ้ม 
 5.2 ขอบเขตด้านประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและพนกังาน
ราชการของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ท่ีบรรจุเขา้รับราชการตั้งแต่ปี 2551 ถึงปี 
2556 จ านวน 130 คน โดยท าการก าหนดขนาดตวัอยา่ง ดว้ยการค านวณไดต้วัอยา่งจ านวน 99 คน 
 5.3 ขอบเขตด้านเวลา  ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาตั้ งแต่เดือนธันวาคม 2556 ถึง 
พฤษภาคม 2557 ระยะเวลารวม 6 เดือน 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ  
 
 6.1 ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการ หมายถึง ส่ิงท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจเข้า
ท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
ไดแ้ก่ 
  6.1.1 ปัจจยัภายในตวับุคคล หมายถึง ความตอ้งการ การรับรู้ การเรียนรู้ แรงจูงใจ 
เจตคติ และบุคลิกภาพ  
  6.1.2 ปัจจยัภายนอกตวับุคคล หมายถึง อิทธิพลทางครอบครัว อิทธิพลทางสังคม 
อิทธิพลทางวฒันธรรม อิทธิพลทางเศรษฐกิจ และอิทธิพลทางส่ิงแวดลอ้ม  

6.2 บุคลากร หมายถึง ขา้ราชการและพนกังานราชการของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน 
และการเหมืองแร่ท่ีบรรจุเขา้รับราชการตั้งแต่ปี 2551 ถึงปี 2556  
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 
 7.1 ผูบ้ริหารของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษา
ไปพฒันาแนวทาง/วธีิการในการวางแผนกลยทุธ์ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะในดา้น
การสรรหาและคดัเลือกบุคลากร เพื่อให้เหมาะสมกบัความตอ้งการของกรม และสร้างแรงจูงใจให้
บุคคลภายนอกท่ีมีความรู้ ความสามารถ และมีศกัยภาพ เกิดความสนใจตอ้งการร่วมงานกบักรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 7.2 ผูบ้ริหารส่วนราชการอ่ืน ได้ข้อมูลประกอบการสรรหาและคดัเลือกบุคลากร 
ตลอดจนการจดัการทรัพยากรบุคคลของส่วนราชการ 

 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 การศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน
และการเหมืองแร่ มีแนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานเพื่อก าหนด
กรอบแนวคิดในการศึกษา โดยน าเสนอตามล าดบั ดงัน้ี  
 1. แนวคิดเก่ียวกบัการตดัสินใจ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  
 3. แนวคิดของการท างานราชการในกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1. แนวคดิเกีย่วกบัการตัดสินใจ 
 
 การตดัสินใจจะมีอยูใ่นแทบทุกขั้นตอนและทุกกระบวนการของการท างาน  
การตดัสินใจใด ๆ อาจส่งผลกระทบทั้งในดา้นบวกและดา้นลบกบัองคก์ารได ้ส่วนการด าเนินชีวิต
ของแต่ละบุคคลก็จะตอ้งผา่นกระบวนการต่าง ๆ อยูม่ากมายโดยการตดัสินใจเลือกกระท า หรือละ
เวน้ไม่กระท ากิจกรรมต่าง ๆ ของตน ข้ึนอยู่กบัพื้นฐานเหตุผลของความแตกต่างระหว่างบุคคล 
ต่างกนัออกไปตามปัจจยัส่วนตวัและปัจจยัแวดลอ้ม การตดัสินใจเพื่อตนเองหรือการตดัสินใจเพื่อ
ส่วนรวมซ่ึงข้ึนอยูก่บั ความเช่ือ ค่านิยม ทศันคติ และแรงจูงใจต่าง ๆ (ขตัติยะ นุตวตัร 2552: 17) 
 1.1 ความหมายของการตัดสินใจ  
  ค าวา่ การตดัสินใจ (Decision Making) มีผูใ้ห้ความหมายไวห้ลายทศันะ แต่ส่วน
ใหญ่มกัใหนิ้ยามวา่เป็นการเลือกท่ีจะกระท าหรือปฏิบติัส่ิงใดส่ิงหน่ึง จากทางเลือกหลายทางเพื่อให้
บรรลุตามวตัถุประสงค ์และเป้าหมายท่ีวางไว ้โดยมีนกัวิชาการไดใ้ห้ค  าจ  ากดัความหรือค านิยามไว ้
ดงัน้ี 
  สร้อยตระกลู (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550: 387) กล่าววา่ ค  าจ  ากดัความของ 
การตดัสินใจ คือ การเลือกระหว่างทางเลือกท่ีเป็นไปไดท้ั้งหลาย ทั้งน้ีเพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไว ้หรือเป็นไปตามค ากล่าวของ เชสเตอร์ บาร์นาร์ด (Chester Barnard) ท่ีว่า
กระบวนการการตดัสินใจเป็นเทคนิคในการท าให้ทางเลือกท่ีมีอยู่มากมายนั้นให้เหลือน้อยลง 
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ดงันั้นในการด าเนินการใด ๆ ส่ิงท่ีไม่สามารถจะหลีกหนีไดก้็คือการตอ้งตดัสินใจเลือกเอาทางเลือก
ท่ีเหมาะสมหรือพอใจท่ีสุด 
  กลัณพฒัน์ รัศมีเมฆินทร์ (2551: 19) ได้สรุปแต่ละประเด็นหลกั ๆ เก่ียวกบัการ
ตดัสินใจท่ีนกัวิชาการแต่ละท่านได้ให้ค  าจ  ากดัความเอาไวว้่า การตดัสินใจ (Decision Making) 
หมายถึง กระบวนการในการเลือกทางเลือกใดทางเลือกหน่ึง จากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีได้รับการ
พิจารณา วิเคราะห์ และประเมินเป็นอยา่งดีแลว้วา่เป็นทางเลือกท่ีท าให้สามารถบรรลุวตัถุประสงค ์
และเป้าหมายขององคก์รได ้
  สุธรรม รัตนโชติ (2552: 312) ให้ความหมายของการตดัสินใจไวว้า่ การตดัสินใจ
เป็นกระบวนการของการเลือกกระท าอย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลายอย่าง เพื่อแก้ปัญหาหรือ
ตอบสนองต่อสถานการณ์ต่าง ๆ คุณภาพของการตดัสินใจมีผลต่อประสิทธิภาพของการจดัการ การ
ตดัสินใจท่ีดี (good decision) หรือการตดัสินใจท่ีไม่ดี (poor decision) ต่างก็มีผลต่ออาชีพหรือ
ผลส าเร็จขององคก์าร  
  ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554: 280) ให้ค  าจ  ากัดความของค าว่า “การตดัสินใจ 
(Decision-making)” โดยกล่าววา่ การตดัสินใจเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่การวินิจฉยัสั่งการ หมายถึง การ
เลือกด าเนินการท่ีเห็นวา่ดีท่ีสุด จากทางเลือกหลาย ๆ ทาง เพื่อท่ีจะให้บรรลุเป้าหมายอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงตามท่ีตอ้งการ เป็นการก าหนดปัญหาและโอกาส การเสนอทางเลือก การตดัสินใจเลือก และ
การปฏิบติัตามผลลพัธ์นั้น  
  McShane and Glinow (2003: 260) กล่าวไวว้า่ การตดัสินใจ เป็นกระบวนการใส่ใจ
ในการเลือกระหวา่งหน่ึงหรือมากกวา่หน่ึงทางเลือกท่ีมีความตั้งใจท่ีจะด าเนินการของกิจการ  
  Greenberg and Baron (2003: 663) กล่าวไวว้า่ การตดัสินใจ (Decision making) เป็น
ขั้นตอนการตดัสินใจเลือกจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือก โดยมีความคาดหวงัวา่จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ี
พึงพอใจ หรือเป็นกระบวนการในการเลือกรูปแบบการปฏิบติั เพื่อจดัการกบัปัญหาและโอกาสท่ี
เกิดข้ึน  
  Arnold (2005: 429) กล่าวไวว้่า การตดัสินใจโดยบุคคล หมายถึงการตดัสินใจโดย
ปราศจากกลุ่มหรือการตดัสินใจท่ีท าโดยไม่ค  านึงถึงความคิดเห็นของกลุ่มท่ีเป็นธรรมชาติการตดัสินใจ
ของแต่ละบุคคล  
  จากความหมายของการตัดสินใจท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การตัดสินใจ 
หมายถึง การท่ีบุคคลเลือกกระท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงจากทางเลือกท่ีมีอยู ่หรือเลือกด าเนินการท่ีเห็นวา่ดี
ท่ีสุดจากหลาย ๆ ทางเลือกท่ีมีอยู ่และเป็นการเลือกท่ีท าให้บรรลุตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้ 
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1.2 ลกัษณะและประเภทของการตัดสินใจ  
สร้อยตระกูล (ติวยานนท)์ อรรถมานะ (2550: 389-392) กล่าววา่ ลกัษณะของการ

ตดัสินใจท่ีดีไดแ้ก่ คุณภาพของการตดัสินใจ การตดัสินใจไดใ้นเวลา การยอมรับของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 
และความเหมาะสมดา้นจริยธรรม จะเป็นตวัก าหนดคุณสมบติัท่ีดีของการตดัสินใจ ดงัภาพท่ี 2.1  

 
 
 

 
                                                                                                    
                                                                                                                                                                  

 
ภาพท่ี 2.1  ลกัษณะของการตดัสินใจท่ีดี 

 
  คุณภาพ หมายถึงเน้ือหาหรือสาระของการตัดสินใจนั้น ๆ การตัดสินใจของ
องคก์ารจะมีคุณภาพ หากการตดัสินใจนั้นส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานท างานไดดี้ สมบูรณ์ เสร็จทนัเวลา 
และค่าจา้งท่ีใชก้็ไม่เกินงบประมาณท่ีตั้งไว ้เป็นตน้  
  การทนัต่อเวลา การตดัสินใจต้องกระท าภายในเวลาท่ีก าหนดไว ้เพราะแม้การ
ตดัสินใจใด ๆ จะเป็นการตดัสินใจท่ีดีท่ีสุด แต่เม่ือท าการตดัสินใจชา้เกินไปก็จะท าให้การตดัสินใจ
นั้นดอ้ยคุณค่าลงไปทนัที 
  การเป็นท่ียอมรับ การตดัสินใจท่ีดีจะมีผลก็ต่อเม่ือผูท่ี้ได้รับผลจากการตดัสินใจ
เขา้ใจในการตดัสินใจ ยอมรับการตดัสินใจ และสามารถน าการตดัสินใจไปปฏิบติัได ้ 
  ความเหมาะสมทางจริยธรรม ผูบ้ริหารและผูท้  าการตดัสินใจอาจถูกประเมินการ
ตดัสินใจโดยดูความเหมาะสมในแง่จริยธรรม มีความเป็นไปไดท่ี้จะมีความขดัแยง้ระหวา่งผูถื้อหุ้น
และผูมี้ผลประโยชน์ท่ีเก่ียวขอ้ง หรืออาจเป็นความขดัแยง้ทางดา้นค่านิยม หรือบางกรณีท่ีกฎหมาย
มีความเคลือบคลุม ไม่ชดัแจง้ซ่ึงมกัจะท าใหเ้กิดทางสองแพร่งทางจริยธรรมได ้
  ตุลา มหาพสุธานท์ (2554 : 281) กล่าวว่า การตดัสินใจทุกอย่างมกัเกิดข้ึนใน
สภาพแวดลอ้มซ่ึงส่วนใหญ่มีความไม่แน่นอน อย่างไรก็ตามระดบัความไม่แน่นอนจะแตกต่างกนั
ออกไป ซ่ึงจะมีผลกระทบต่อความเส่ียงในการตัดสินใจ การตัดสินใจจะเกิดข้ึนภายใต้ 4 
สถานการณ์ คือ  
 

คุณภาพ
  

ความเหมาะสม
ทางดา้นจริยธรรม 

ท าได้
ทนัเวลา 

การตดัสินใจท่ี
มีประสิทธิภาพ เป็นที่

ยอมรับ 
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  1. สภาพความแน่นอน (Condition of certainty) เป็นสถานการณ์ท่ีผูบ้ริหารมีขอ้มูล
เพียงพอเก่ียวกบัปัญหา ทางเลือก และผลลพัธ์จากการตดัสินใจ บุคคลจะมีเหตุผลในการตดัสินใจ และ
มีความเช่ือถือไดว้า่เป็นความสัมพนัธ์ระหวา่งเหตุและผล การตดัสินใจในกรณีน้ีมีนอ้ย 
  2. สภาพความไม่แน่นอน (Condition of uncertainty) เป็นสถานการณ์ซ่ึงผูบ้ริหาร
เข้าใจปัญหา แต่ข้อมูลและผลลัพธ์ของแต่ละทางเลือกไม่เพียงพอ ความน่าเช่ือถือของข้อมูล  
ความไม่แน่ใจในสถานการณ์ท่ีอาจเปล่ียนแปลงไป ตลอดจนความไม่สามารถในการประเมิน
ปฏิกิริยาของตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความผนัผวนทางสภาพแวดลอ้มดา้นเศรษฐกิจและการเมืองของ
ประเทศ ท าให้ผู ้ประกอบการไม่สามารถคาดคะเนการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนได ้ 
การลงทุนอาจตอ้งหยดุชะงกัไป การตดัสินใจส่วนใหญ่เกิดข้ึนในกรณีน้ีเพราะความไม่แน่นอนของ
สภาพแวดลอ้ม ท าใหไ้ม่สามารถคาดคะเนอนาคตได ้ 
  3. สภาพความเส่ียง (Condition of risk) เป็นสถานการณ์ซ่ึงผูบ้ริหารเขา้ใจปัญหา 
ทางเลือกและมีขอ้มูลเพียงพอแต่ไม่แน่ใจในผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ จึงตอ้งอาศยัการคาดคะเนความน่าจะ
เป็นของแต่ละทางเลือก การตดัสินใจในกรณีน้ีจึงมีความเส่ียงวา่ผลลพัธ์จะไม่เป็นไปตามท่ีคาดหวงั 
ดงันั้นผูบ้ริหารอาจคาดคะเนถึงความน่าจะเป็นของวตัถุประสงคเ์ก่ียวกบัผลลพัธ์ท่ีจะเกิดข้ึนโดยใช้
ตวัแบบทางคณิตศาสตร์ ในบางคร้ังการตดัสินใจข้ึนอยู่กับวิจารณญาณ และประสบการณ์ของ
ผูบ้ริหารจะช่วยใหต้ดัสินใจไดอ้ยา่งมีประสิทธิผลมากข้ึน 
  4. สภาพความเคลือบคลุม (Condition of ambiguity) เป็นสถานการณ์ซ่ึงผูบ้ริหาร
มีขอ้มูลเก่ียวกับปัญหาทางเลือกหรือผลลัพธ์ของแต่ละทางเลือกน้อย ในกรณีน้ีผูบ้ริหารจะขาด
ขอ้มูลเก่ียวกบัเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
  นอกจากน้ี ตุลา มหาพสุธานท ์(2554 : 285-288) ยงักล่าวถึงประเภทของ 
การตดัสินใจในการจดัการซ่ึงสามารถพิจารณาไดห้ลายมิติ ดงัน้ี  
  1. การตดัสินใจโดยเอกบุคคลและการตดัสินใจโดยกลุ่ม การตดัสินใจโดยเอก
บุคคล หมายถึงการตดัสินใจโดยบุคคลคนเดียว เช่น ธุรกิจเอกชนท่ีมีผูป้ระกอบการเป็นเจา้ของคน
เดียวจะท าการตดัสินใจในทุกอย่างหรือเกือบทุกอยา่ง ส่วนการตดัสินใจโดยกลุ่มอาจอยูใ่นรูปของ
คณะกรรมการหรือกลุ่มระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือเพื่อนร่วมงาน การตดัสินใจ
โดยกลุ่มมกัเป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซอ้นกวา่การตดัสินใจโดยเอกบุคคล  
  2. การตดัสินใจในแง่ส่วนตวัและการตดัสินใจในแง่องค์กร การตดัสินใจในแง่
ส่วนตวัเป็นการตดัสินใจของบุคคลในแง่ผลประโยชน์ของตวัเองมากกว่าองค์กร เช่น เม่ือบุคคล
ตอ้งท าการตดัสินใจอยา่งใดอยา่งหน่ึงในงาน เขาอาจจะตอ้งค านึงถึงผลกระทบของการตดัสินใจท่ีมี
ต่อตวัเขาในแง่ความปลอดภยั สถานภาพ หรืออนาคตของตวัเอง ส่วนการตดัสินใจในแง่ขององคก์ร
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ผูท้  าการตดัสินใจจ าเป็นตอ้งยึดมัน่ในเป้าหมายขององคก์รท่ีจะตอ้งปฏิบติัให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  
  3. การตดัสินใจท่ีก าหนดไวล่้วงหน้าและการตดัสินใจท่ีไม่ก าหนดไวล่้วงหน้า 
การตดัสินใจท่ีก าหนดไวล่้วงหน้า (programmed decision) หมายถึงการแก้ปัญหาส าหรับปัญหา 
ใด ๆ โดยเฉพาะท่ีมีการเตรียมการไวบ้า้งแลว้ ส่วนใหญ่เก่ียวกบัภารกิจท่ีกระท าตามกฎระเบียบ 
หรือกระท าตามมาตรฐานท่ีใชใ้นระเบียบปฏิบติั มกัเป็นเร่ืองท่ีเกิดข้ึนเป็นประจ าหรือเกิดข้ึนซ ้ าซาก
จนผูท่ี้ท  าการตดัสินใจสามารถก าหนดและคาดหมายผลของการตดัสินใจเก่ียวกบัเร่ืองนั้น ๆ ได้
อย่างถูกตอ้ง ส่วนการตดัสินใจท่ีไม่ก าหนดไวล่้วงหน้า (non-programmed decision) เป็นการ
แก้ปัญหาท่ีมีความคลุมเครือและสลับซับซ้อน มิได้รับการเตรียมการหรือก าหนดรูปแบบไว้
ล่วงหน้า การตัดสินใจไม่เป็นไปตามนโยบาย กฎ หรือระเบียบปฏิบัติ แต่จะอาศัยความรู้
ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์ ดุลยพินิจ และส านึกส่วนตวัของผูบ้ริหาร ภายใตส้ถานการณ์ท่ี
ไม่แน่นอน หากผูต้ดัสินใจสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้งเหมาะสมก็เป็นการแสดงให้เห็นถึงการ
ตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพอนัเป็นลกัษณะของผูบ้ริหารท่ีดี 
 
ตารางท่ี 2.1  การตดัสินใจท่ีก าหนดไวล่้วงหนา้และการตดัสินใจท่ีไม่ก าหนดไวล่้วงหนา้ 
 

ลกัษณะ 
การตดัสินใจทีก่ าหนดไว้

ล่วงหน้า 
การตดัสินใจทีไ่ม่ก าหนดไว้ล่วงหน้า 

ชนิดของการตดัสินใจ มีโครงสร้างดี มีโครงสร้างไม่ดี 
ความถี่ ท าซ ้ า ๆ และท าเป็นประจ า ใหม่และไม่บ่อย 
เป้าหมาย ชดัเจนและมีลกัษณะเฉพาะ คลุมเครือ 
ข่าวสารข้อมูล มีพร้อม มีไม่พร้อม และช่องทางการส่ือสารไม่ชดัเจน 
ผลทีไ่ด้ ส่วนนอ้ย ส่วนใหญ่ 
ระดบัขององค์กร ระดบัต ่ากวา่ ระดบัสูงกวา่ 
เวลาเพือ่การตดัสินใจ สั้น ค่อนขา้งยาวนาน 
พืน้ฐานส าหรับการตดัสินใจ มีกฎส าหรับการตัดสินใจและมี

ระเบียบปฏิบติั 
ใชก้ารตดัสินใจและความคิดสร้างสรรค ์
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  4. การตดัสินใจเชิงยุทธศาสตร์และการตดัสินใจเชิงด าเนินการ การตดัสินใจเชิง
ยทุธศาสตร์คือการตดัสินใจท่ีเก่ียวกบัทิศทางในระยะยาวขององคก์ร ซ่ึงรวมถึงแผนท่ีจะด าเนินการ
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายในระยะยาว ส่วนการตดัสินใจเชิงด าเนินการจะมุ่งไปท่ีกิจกรรมประจ าวนั
ขององค์กรในระดับผูบ้ริหารระดับกลางลงไปจนถึงผูบ้ริหารระดบัตน้ ซ่ึงต้องท าการตดัสินใจ
เก่ียวกบัตารางเวลาท างาน การมอบหมายงานใหผู้ป้ฏิบติังาน และการใชเ้คร่ืองมือเคร่ืองใช ้
  5. การตดัสินใจแบบระดับบนสู่ระดับล่างและการตดัสินใจแบบให้อ านาจแก่
ผู ้ปฏิบัติงาน การตัดสินใจแบบระดับบนสู่ระดับล่างเป็นการตัดสินใจของผู ้บริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อให้ผูป้ฏิบติังานปฏิบติัตาม การตดัสินใจแบบน้ีอาจเป็นการตดัสินใจท่ีมีคุณภาพดี 
ท าไดท้นัเวลา แต่ผูป้ฏิบติังานอาจไม่มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ ดงันั้นในปัจจุบนัน้ีหลายองคก์รจึง
หนัมาใชว้ธีิการท างานเป็นทีม โดยใชแ้นวคิดการให้อ านาจกบัผูป้ฏิบติังาน (Empowerment) เพื่อท า
การตดัสินใจ ผูป้ฏิบติังานจึงสามารถตดัสินใจไดใ้นหลาย ๆ เร่ือง 
  จากแนวคิดของนกัวชิาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปไดว้า่ การตดัสินใจเป็นกิจกรรมท่ี
เกิดข้ึนในชีวิตประจ าวนัตลอดเวลา ทั้งอาจตดัสินใจไดโ้ดยบุคคลเพียงคนเดียวหรือตอ้งตดัสินใจ
แบบกลุ่ม หรือแล้วแต่กรณี ซ่ึงการตดัสินใจท่ีดีตอ้งประกอบด้วย มีคุณภาพ ทนัเวลา การเป็นท่ี
ยอมรับ และความเหมาะสมทางจริยธรรม ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นตัวก าหนดคุณสมบัติท่ีดีของการ
ตดัสินใจ  

1.3 กระบวนการตัดสินใจ  
  สุพานี สฤษฎว์านิช (2549: 170) กล่าววา่ กระบวนการตดัสินใจท่ีส าคญัมี 5  
ขั้นตอน ดงัน้ี 
  1. ระบุปัญหาท่ีจะตดัสินใจ 
  2. โดยธรรมชาติคนก็จะ ยอ่ยปัญหาให้ง่ายข้ึน เช่น มองปัญหาทีละส่วน หรือขีด
วงของปัญหาใหแ้คบลง หรือมองปัญหาแค่ในระยะสั้นก่อน 
  3. ก าหนดมาตรการขั้นต ่าหรือเกณฑข์ั้นต ่าท่ีจะยอมรับไดเ้ป็น Satisfying Criteria  
  4. คิดทางเลือกข้ึนมาจ านวนหน่ึง 
  5. น าแต่ละทางเลือกมาเปรียบเทียบกบัมาตรการหรือเกณฑ์นั้น ๆ ถา้ไดท้างเลือก
อนัแรกท่ีเป็นไปตามเกณฑ์ ก็จะเลือกทางเลือกนั้นเลย คือ ถา้ไดท้างเลือกอนัแรกท่ีดีพอ ก็จะตกลง
เลือกเลย 
  ตุลา มหาพสุธานท์ (2554 : 288) กล่าววา่ กระบวนการในการตดัสินใจ (Decision-
making process) มีนกัวชิาการท่ีเสนอรายละเอียดท่ีแตกต่างกนั แต่หากพิจารณาแลว้จะเห็นวา่สาระ
โดยรวมนั้นไม่แตกต่างกนั ดงัเช่น จอห์น ดิววี (John Dewey) เฮอร์เบิร์ต ไซมอน (Herbert Simon) 
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อลัวาร์ เอลบิง (Alvar Elbing) เฮนรี มินตซ์เบอร์ก (Henry Mintzberg) คอร์ทแลนด์ โบวี (Courtland 
Bovee) และรอบบินส์ และคูลเทอร์ (Robbins และ Coulter) ในท่ีน้ีจะขอกล่าวถึงกระบวนการ
ตดัสินใจ โดยยึดรายละเอียดของรอบบินส์และคูลเทอร์ เป็นหลกั ซ่ึงกระบวนการในการตดัสินใจ
จะประกอบดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ 8 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี  
  1. การก าหนดประเด็นปัญหาเพื่อพิจารณาหาแนวทางแกไ้ข (Identification of a 
problem) ปัญหาในท่ีน้ีก็คือ ความไม่สอดคลอ้งกนัระหวา่งส่ิงท่ีเกิดข้ึนจริงกบัส่ิงท่ีไดค้าดหวงัหรือ
ก าหนดเป็นเป้าหมาย กล่าวอีกนัยหน่ึงเป็นส่ิงซ่ึงเบ่ียงเบนจากวิถีทางท่ีควรจะเป็น ท่ีได้ก าหนดเป็น
เป้าหมายเอาไว ้ 
  2. ก าหนดหลกัเกณฑ์ในการตดัสินใจ (Identification of decision criteria) เพื่อใช้
ในการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  3. การใหค้่าคะแนนถ่วงน ้าหนกัในหลกัเกณฑ์ (Allocating weights to the criteria) 
เพื่อช่วยใหก้ารเรียงล าดบัหลกัเกณฑใ์นการตดัสินใจกระท าไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  าข้ึน  
  4. พฒันาทางเลือก (Developing alternatives) เป็นขั้นตอนคน้หาทางเลือกในการ
แกไ้ขปัญหาหลาย ๆ ทางเลือกเพื่อใชใ้นการตดัสินใจ  
  5. วิเคราะห์ทางเลือก (Analyzing alternatives) เป็นขั้นตอนในการวิเคราะห์เพื่อ
หาจุดอ่อนและจุดแข็งของทางเลือกแต่ละทางเลือก เพื่อใช้ในการเปรียบเทียบหาทางเลือกท่ี
เหมาะสมท่ีสุดในการแก้ปัญหา การวิเคราะห์ทางเลือกนั้นถ้าจะให้ดีเป็นระบบต้องสามารถ
เปรียบเทียบส่ิงท่ีจะเลือกนั้นออกมาเป็นตวัเลขใหไ้ด ้ตวัเลขท่ีใชเ้ปรียบเทียบอาจอยูใ่นรูปค่าคะแนน 
น ้าหนกั หรือตวัเงินก็ได ้ 
  6. ตดัสินใจเลือกทางเลือก (Selecting an alternative) เลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุดโดย
ค านึงถึงประโยชน์สูงสุดท่ีไดรั้บเป็นหลกั  
  7. ปฏิบติัตามการตดัสินใจ (Implementing the alternative) เป็นขั้นตอนในการน า
ทางเลือกท่ีได้ตดัสินใจไวแ้ล้วไปปฏิบติัเพื่อแก้ไขปัญหาท่ีเกิดข้ึน การปฏิบติัตามการตดัสินใจท่ี
ประสบความส าเร็จจะข้ึนอยู่กับทักษะการติดต่อส่ือสารของผูบ้ริหารและทักษะเก่ียวกับการ
แกปั้ญหาของบุคคลท่ีต่อตา้นการเปล่ียนแปลงเป็นส าคญั 
  8. ประเมินประสิทธิผลของการตดัสินใจ (Evaluating decision effectiveness) เป็น
ขั้นตอนสุดทา้ยในการประเมินผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากกระบวนการตดัสินใจวา่ปัญหาท่ีด ารงอยูไ่ดรั้บ
การแกไ้ขบรรลุผลตามท่ีตอ้งการแลว้หรือไม่ ตอบสนองตามท่ีคาดหวงัไวห้รือไม่ และตอ้งมีการ
เปล่ียนแปลงเพื่อปรับปรุงการตดัสินใจหรือการปฏิบติัการหรือไม่ ซ่ึงในขั้นตอนน้ีจะเก่ียวขอ้งและ
สัมพนัธ์กบัการควบคุม   
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  ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2556 : 142-144) กล่าวไวว้า่ กระบวนการตดัสินใจ 
ประกอบดว้ยขั้นตอนส าคญั 5 ขั้นตอน คือ 
  1. ตระหนกัถึงปัญหา (Problem Awareness) ผูบ้ริหารจะรับรู้ถึงปัญหาหรือโอกาส
ขององคก์าร โดยปัญหานั้นอาจจะเกิดข้ึนโดยตรงหรือตอ้งพิจารณาจากสภาพแวดลอ้ม  
  2. นิยามปัญหา (Problem Definition) ก าหนดขอบเขตของปัญหาให้ชัดเจน 
เพื่อใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทราบขอบเขต สามารถรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัปัญหาได้
อยา่งชดัเจนและตรงประเด็น วเิคราะห์ปัญหา และตดัสินใจแกปั้ญหา 
  3. ตัดสินใจ (Decision Making) เป็นขั้นตอนส าคัญในการเลือกผลลัพธ์ท่ี
เหมาะสม ซ่ึงก าหนดความถูกต้องและความส าเร็จในการน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ โดยผู ้
ตดัสินใจจะก าหนดเกณฑ์ในการตดัสินใจ พฒันาทางเลือก ประเมินผลประโยชน์และความเส่ียง
ของทางเลือก และออกแบบแผน 
  4. ปฏิบติัตามแผน (Action Plan Implementation) น าทางเลือกท่ีเลือกไวไ้ป
วางแผนและด าเนินการปฏิบติัให้เป็นรูปธรรม โดยเฉพาะการจดัสรรบุคลากรและทรัพยากรอย่าง
เหมาะสม  เช่น การมอบหมายงานและความรับผิดชอบ สร้างตารางการปฏิบติังาน ส่งเสริมและ
กระตุน้การด าเนินงาน 
  5. ประเมินผล (Evaluation) เป็นขั้นตอนสุดทา้ยในการตดัสินใจแก้ปัญหา โดย
ผูบ้ริหารจะท าการติดตาม ตรวจสอบ ประเมิน และวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึน เพื่อท าการปรับปรุงการ
ด าเนินงานให้สอดคลอ้งกบัแผนการและสถานการณ์ในขณะนั้น ตลอดจนท าการปรับปรุงให้การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  จากแนวคิดของนักวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า กระบวนการตดัสินใจมี
ขั้นตอนหลกัในการตดัสินใจ ไดแ้ก่ การก าหนดประเด็นปัญหา ก าหนดหลกัเกณฑ์ในการตดัสินใจ 
การตดัสินใจเลือกทางเลือก การปฏิบติัตามการตดัสินใจ และการประเมินผลของการตดัสินใจ โดย
ล าดบัขั้นของกระบวนการดงักล่าว มีประโยชน์ในการช่วยใหเ้ราสามารถตดัสินใจอยา่งเป็นขั้นตอน 
เพื่อใหไ้ดป้ระโยชน์สูงสุดในการด าเนินงานในองคก์าร  
 1.4 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัการตัดสินใจ  
  การท่ีบุคลากรจะตดัสินใจในการท างานราชการนั้น ข้ึนอยูก่บัปัจจยัต่าง ๆ ท่ีส่งผล
ต่อการตดัสินใจ ซ่ึงมีความแตกต่างกนัไปตามทรรศนะของแต่ละบุคคลหรือแต่ละสังคม นกัวิชาการ
หลายท่านใหแ้นวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ดงัน้ี 
  ณัฏฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2545 : 155 - 156) กล่าวว่า บุคคลแต่ละคนจะมีความ
แตกต่างทั้งทางดา้นสรีระและจิตใจ ซ่ึงเป็นผลมาจากพนัธุกรรมและสภาพแวดลอ้มท่ีท าให้แต่ละคน
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มีความชอบและความถนัดท่ีแตกต่างกัน โดยท่ีบุคคลแต่ละคนจะมีความเหมาะสมกับอาชีพท่ี
เหมือนหรือแตกต่างจากบุคคลอ่ืนได ้ซ่ึงฮอลแลนด์ (Holland ค.ศ. 1985) ไดเ้สนอแนวความคิดเร่ือง 
“แบบจ าลองความชอบในอาชีพ (Vocational Preference Model)” โดยจ าแนกบุคลิกภาพของบุคคล
ท่ีเหมาะสมกบัอาชีพเป็น 6 แนวทาง ดงัต่อไปน้ี 
  1. นิยมความจริง (Realistic) เป็นบุคคลท่ีมีความเขม้แข็ง อดทน เป็นนักปฏิบติั 
ชอบงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัวตัถุหรือเคร่ืองจกัรกลมากกว่าการร่วมงานกบับุคคลอ่ืน เหมาะสมกบังาน
ดา้นเคร่ืองจกัรกล ทหาร เกษตรกรรม หรืองานท่ีเก่ียวขอ้งกบัธรรมชาติ 
  2. ชอบคน้หา (Investigative) เป็นบุคคลท่ีมีเหตุผล ชอบคิด และชอบวิเคราะห์หา
สาเหตุทั้ งท่ีเป็นรูปธรรมและท่ีเป็นนามธรรม ตลอดจนใช้ความคิดมากกว่าการลงมือปฏิบัติ 
เหมาะสมกบังานดา้นวทิยาศาสตร์กายภาพ วทิยาศาสตร์ชีวภาพ งานวจิยั วเิคราะห์และวางแผน และ
แพทศาสตร์ 
  3. สนใจศิลปะ (Artistic) เป็นบุคคลท่ีมีความคิดสร้างสรรค์ รักอิสระ ไม่ชอบ
กฎเกณฑ์ อ่อนไหว มีความเป็นตวัของตวัเอง และเป็นปัจเจกชนสูง เหมาะสมกบังานด้านศิลปะ 
ดนตรี การแสดง และงานประพนัธ์ 
  4. ชอบสังคม (Social) เป็นบุคคลท่ีร่าเริง สนใจส่ิงแวดลอ้มรอบตวั ชอบรู้จกัและ
สมาคม ตลอดจนชอบช่วยเหลือบุคคลอ่ืน เหมาะสมกบังานดา้นการสอนหนงัสือ งานบริการ  
งานสาธารณสุข และงานช่วยเหลือสังคม 
  5. ต่ืนตวั (Enterprising) เป็นบุคคลท่ีกระตือรือร้น ชอบเป็นผูน้ า มีความสามารถ
ในการติดต่อส่ือสาร ชอบกระตุน้ โนม้นา้วและจูงใจบุคคลอ่ืน เหมาะสมกบังานดา้นการเมือง  
นกัธุรกิจ นกักฎหมาย และนกัพดู 
  6. อนุรักษนิ์ยม (Conventional) เป็นบุคคลท่ีมีความเป็นระเบียบเรียบร้อย มีความ
มัน่คงในอารมณ์ ซ่ือสัตย ์และมีหลกัการ เหมาะสมกบังานดา้นการบญัชีและการเงิน การตรวจสอบ
และควบคุมงาน หรือการรักษากฎเกณฑ์ 
  ทิพยว์ลัย ์สีจนัทร์ และคณะ (2546 : 113 - 117) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ 
การตดัสินใจมีดว้ยกนั 2 ประเภท ไดแ้ก่  
  1. ปัจจยัภายใน  เป็นลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ ซ่ึงทุกขั้นตอนของ
การตดัสินใจถูกกระทบอยา่งมากจากความจริงท่ีวา่แต่ละคนมองตนเองและโลกรอบขา้งจากทศันะ
ท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของตนเอง ทศันะส่วนบุคคลสามารถอธิบายในเชิงส่วนประกอบได ้3 ส่วน  
ซ่ึงทั้งสามส่วนน้ีมีความผสมผสานกนัอยา่งยากท่ีจะแยกจากกนัไดคื้อ 
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   1.1 กรอบของความคิด กรอบของความคิดของแต่ละคนได้แก่ การจดัระบบ
ความรู้และประสบการณ์ท่ีสะสมมาหรือท่ีแต่ละคนตีความหมายจากประสบการณ์ใหม่ 
   1.2 ค่านิยม เป็นส่วนประกอบท่ีส าคญัของลกัษณะส่วนบุคคล ค่านิยมน้ีไดแ้ก่
มาตรฐานและส่ิงท่ีบุคคลให้ความส าคญัในการด าเนินชีวิต ไม่ว่าเขาจะรู้ตวัหรือไม่รู้ตวัก็ตาม 
ค่านิยมท่ีเขายดึถือจะเป็นส่ิงท่ีช้ีน าแนวทางด าเนินชีวติของเขา 
   1.3 ความรู้สึกนึกคิดเก่ียวกบัตน (Self - Concept) คือความคิดเห็นเป็นส่วนตวั 
ซ่ึงเป็นส่วนประกอบส าคญัส่วนท่ีสามของลกัษณะส่วนบุคคลเฉพาะคน ๆ หน่ึง การท่ีบุคคลคิดว่า
ตวัเขาเองเป็นคนเช่นไร ส่งผลต่อการคิดและการตัดสินใจของเขามาก แรงจูงใจส าหรับการ 
คิดส่วนมากมาจากความตอ้งการขั้นพื้นฐาน เพื่อพฒันาและรักษาความคิดเห็นเป็นส่วนตวัท่ีตน 
พึงพอใจ  
  2. ปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ 
   2.1 ปัจจยัทางด้านเศรษฐกิจ เป็นปัจจยัท่ีช้ีถึงวิธีการจดัสรรการใช้ทรัพยากร
ขององค์กร ภายใตส่ิ้งแวดล้อมทางด้านเศรษฐกิจ เช่น ประชากร ปัจจยัรายได้ประชาชาติ อตัรา
ดอกเบ้ีย อตัราเงินเฟ้อ ทรัพยากรธรรมชาติ ระดบัค่าจา้งและเงินเดือน ฯลฯ 
   2.2 ปัจจัยทางด้านสังคม เป็นการอธิบายถึงโครงสร้างทางสังคมท่ีองค์กร
จะตอ้งเขา้ไปเก่ียวขอ้ง เช่น ระดบัการศึกษา ค่านิยม ความเช่ือ วิถีชีวิต อายุ ฯลฯ การเปล่ียนแปลง
ปัจจยัดงักล่าวไม่ว่าจะเป็นไปอย่างช้า ๆ หรืออย่างรวดเร็วต่างมีผลกระทบต่อการด าเนินงานของ
องคก์ร 
   2.3 ปัจจยัทางดา้นการเมืองและกฎหมาย การพิจารณาถึงรูปแบบการปกครอง 
ความมัน่คงของรัฐบาล นโยบายของรัฐและกฎหมายท่ีรัฐบาลออกบงัคบัใช ้เช่น นโยบายการจดัเก็บ
ภาษี กฎหมายคุม้ครองผูบ้ริโภค กฎหมายเร่ืองคุณภาพและมาตรฐานของสินคา้ เป็นตน้ 
   2.4 ปัจจยัทางด้านเทคโนโลยี เช่น การน าเทคโนโลยีมาใช้ในการออกแบบ
ผลิตภัณฑ์และบริการใหม่ ๆ ออกสู่ตลาด การพฒันาระบบการท างานใหม่ การใช้เคร่ืองมือ
เคร่ืองจกัรใหม่ ๆ การน าคอมพิวเตอร์เขา้มาช่วยในการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ (2547 : 81) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างานของ
บุคคล ดงัน้ี  
  1. ปัจจยัท่ีบุคคล บุคคลมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไป ซ่ึงมีผล
ต่อการแสดงออกของพฤติกรรมแตกต่างกนัไปดว้ย ปัจจยัในตวับุคคล ไดแ้ก่  
   1.1 ความถนดั ลกัษณะ 
   1.2 ลกัษณะทางบุคลิกภาพ 
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   1.3 ลกัษณะทางกายภาพ 
   1.4 ความสนใจและการจูงใจ 
   1.5 อาย ุเพศ และวยัต่าง ๆ มีผลต่อการท างาน 
   1.6 การศึกษามีส่วนในการคดัเลือกงานท่ีแตกต่างกนั 
   1.7 ประสบการณ์  
   ส่ิงเหล่าน้ี ท าให้มนุษยมี์ความแตกต่างกนั และมีผลต่อการท างานและการเลือกงาน
อยา่งมากดว้ย 
  2. ปัจจัยสภาพแวดล้อม เป็นสถานการณ์ภายนอกท่ีมีผลต่อการแสดงออก 
สภาพแวดลอ้มแบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน และปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร  
   2.1 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน 
    2.1.1 วิธีการท างาน เป็นระบบของการท างานว่า มีขั้นตอนอย่างไร ตอ้ง
ติดต่อประสานงานกบับุคคลใดบา้ง งานมีความยากง่ายเพียงไร 
    2.1.2 เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน ความคล่องตวัของการท างานอยู่ท่ี
อุปกรณ์ท่ีใชช่้วยในการผอ่นแรงวา่มีความสะดวกสบายเพียงไร 
    2.1.3 การจดับริเวณสถานท่ีท างาน ท่ีท างานคบัแคบ อากาศร้อนอบอา้ว  
มีผลกระทบต่อการท างานของบุคคล การจดัส่วน จดับริเวณท่ีท างาน มีส่วนจูงใจให้บุคคลรักและ
ท างาน 
    2.1.4 ลกัษณะทางกายภาพของส่ิงแวดล้อมอ่ืน ๆ เช่น ความสะดวกสบาย
ทางคมนาคม การป้องกนัอุบติัเหตุและอนัตรายท่ีเกิดข้ึน 
   2.2 ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัองคก์าร 
    2.2.1 ลกัษณะขององค์การ เป็นลกัษณะของสถานท่ีท างาน หากเป็นงาน
ราชการ รัฐวิสาหกิจ บุคคลท่ีสนใจเข้าท างานเพราะความมัน่คง มีสวสัดิการ หากเป็นโรงงาน
อุตสาหกรรม ก็หวงัในเร่ืองรายได ้
    2.2.2 ชนิดของการฝึกอบรมและการบงัคบับญัชา เป็นการพิจารณาสายงาน
วา่ มีล าดบัขั้นตอนมากเพียงใด ตอ้งผา่นการฝึกอบรมมากเพียงใด ผูบ้งัคบับญัชาเป็นลกัษณะใด 
    2.2.3 ชนิดของเคร่ืองจูงใจ ไดแ้ก่ เงินเดือน โบนสั สวสัดิการอ่ืน ๆ มีผลต่อ
การตดัสินใจในการท างานเช่นเดียวกนั 
    2.2.4 สภาพแวดลอ้มในสังคม ธุรกิจอุตสาหกรรมนั้นมีฐานะอยา่งไร  
ในสังคมเป็นท่ียอมรับของบุคคลในวงการนั้นหรือไม่ มีความน่าเช่ือถือหรือไม่ 
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  เอนก สุวรรณบณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันา (2548 : 34) กล่าวถึงปัจจยัภายใน 
และปัจจยัภายนอกตวับุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคคล ดงัน้ี 
  1. ปัจจยัภายในตวับุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคคล แบ่งเป็น 6 ดา้น ไดแ้ก่  
   1.1 ความตอ้งการ (need) เป็นสภาวะความจ าเป็นของบุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้
ให้เกิดการตอบสนอง แตกต่างกนัไปตามเพศ อายุ วุฒิภาวะ ความสามารถ ความสนใจ และพฒันาการ 
ดา้นต่าง ๆ 
   1.2 การรับรู้ (perception) เป็นกระบวนการในการเลือกรับจดัระเบียบและแปล
ความหมายของส่ิงเร้าวา่มีความสัมพนัธ์กบัส่ิงแวดลอ้มเช่นไร ซ่ึงการแปลความนั้นเป็นผลของการเรียนรู้ 
   1.3 การเรียนรู้ (learning) เป็นกระบวนการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของบุคคลไป
จากเดิม เป็นผลมาจากประสบการณ์ท่ีไดรั้บทั้งทางตรงและทางออ้ม 
   1.4 แรงจูงใจ (motivation) เป็นภาวะท่ีบุคคลไดรั้บการกระตุน้ให้มุ่งไปสู่เป้าหมาย
บางอยา่ง 
   1.5 เจตคติ (attitude) เป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดใน 
การท่ีจะมีปฏิกิริยาตอบสนองในลกัษณะท่ีชอบหรือไม่ชอบส่ิงนั้น 
   1.6 บุคลิกภาพ (personality) เป็นคุณสมบติัและอุปนิสัยเฉพาะตวัของบุคคลท่ี
ไดรั้บการปลูกฝังแต่วยัเด็กและเป็นตวัก าหนดลกัษณะการแสดงออกของบุคคลนั้น 
  2. ปัจจยัภายนอกตวับุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคคล แบ่งเป็น 5 ด้าน
ไดแ้ก่  
   2.1 อิทธิพลทางครอบครัว (Family impact) เป็นจุดเร่ิมตน้ของการท่ีบุคคล
แสดงพฤติกรรม ในสังคม ตามแบบอยา่งค่านิยม ความเช่ือ ขนบธรรมเนียม ของครอบครัว 
   2.2 อิทธิพลทางสังคม (Social impact) สภาวการณ์ของสังคมมีผลกระทบต่อ
ความเป็นอยูข่องบุคคลและส่งผลต่อพฤติกรรมทางสังคม 
   2.3 อิทธิพลทางวฒันธรรม (Culture impact) เป็นตวัก าหนดรูปแบบการด าเนิน
ชีวติของคนในสังคม เกิดความแตกต่างระหวา่งเช้ือชาติ 
   2.4 อิทธิพลทางเศรษฐกิจ (Economic impact) มีความสัมพนัธ์กบัการกินอยู่
และความ สามารถในการตอบสนองความตอ้งการ 
   2.5 อิทธิพลทางส่ิงแวดลอ้ม (Environment impact) ท่ีบุคคลมีปฏิสัมพนัธ์ดว้ย 
จึงเกิดเป็นพฤติกรรมการแสดงออกต่าง ๆ 
   สุธรรม รัตนโชติ (2552 : 321-325) ไดก้ล่าวถึงพฤติกรรมท่ีมีอิทธิพลต่อการ
ตดัสินใจไวว้่า มีพฤติกรรมของบุคคลหลายประการท่ีมีอิทธิพลหรือเก่ียวข้องกบักระบวนการ
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ตัดสินใจ บางพฤติกรรมมีอิทธิพลในบางกระบวนการตัดสินใจ บางพฤติกรรมมีอิทธิพลต่อ
กระบวนการตดัสินใจทั้งหมด ในท่ีน้ีจะกล่าวถึงเฉพาะพฤติกรรม 4 ประการ ไดแ้ก่ ค่านิยม นิสัย
ชอบเส่ียง ความวติกกงัวลต่อความไม่สอดคลอ้ง และการเพิ่มความมุ่งมัน่ กล่าวคือ  
  1. ค่านิยม (Values) หมายถึง แนวทาง (guidelines) และความเช่ือ (beliefs) ท่ี
บุคคลใช้เม่ือเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีตอ้งเลือก ค่านิยมเกิดข้ึนกบับุคคลตั้งแต่เด็ก และเป็นพื้นฐาน
ทางความคิดของบุคคลและมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจหลาย ๆ เร่ือง  
  2. นิสัยชอบเส่ียง (Propensity for risk) ผูต้ดัสินใจมีนิสัยชอบเส่ียงท่ีแตกต่างกนั 
บางคนชอบเส่ียงมาก บางคนชอบเส่ียงน้อย และบางคนไม่ชอบเส่ียงเลย เหล่าน้ีเป็นตน้ นิสัยชอบ
เส่ียงเป็นบุคลิกภาพ (personality) ของบุคคล ซ่ึงจะท าให้มีการตัดสินใจท่ีแตกต่างกันทั้ ง
วตัถุประสงค ์การเลือกทางเลือก และการประเมินผลทางเลือก 
  3. ความวิตกกงัวลต่อความไม่สอดคลอ้ง (Anxiety on dissonance) ในทฤษฎีการ
แตกแยกทางความรู้ความเขา้ใจของ Festinger (Festinger’s cognitive dissonance theory) ให้
ความหมาย ความไม่สอดคลอ้งทางความรู้ความเขา้ใจ (cognitive dissonance) วา่เป็นสภาพของการ
ขาดความต่อเน่ืองหรือความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัระหวา่งความรู้ความเขา้ใจของบุคคลหลงัจากท่ี
ได้ตดัสินใจไปแล้ว กับผลท่ีเกิดข้ึนจากการตดัสินใจดังกล่าว ส่วนความวิตกกงัวลต่อความไม่
สอดคล้อง หมายถึง ความวิตกกงัวล (anxiety) ท่ีเกิดข้ึนจากการรับรู้ต่อความไม่สอดคล้องของ
ความรู้ความเขา้ใจ เช่น ความรู้ ความเช่ือ และอ่ืน ๆ ต่อสภาพการตดัสินใจกบัผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
  4. ความมุ่งมัน่ดนัทุรัง (Escalation of commitment) หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารมี
ความมุ่งมัน่อยา่งแรงกลา้ท่ีจะเอาชนะอุปสรรคอยา่งใดอยา่งหน่ึงแบบหวัชนฝา ก็จะท าให้เกิดความ
เสียหายแก่ตนเองและองคก์ารได ้ 
  รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556: 29) กล่าววา่ การท างานของคนเรานั้นไม่เพียงแต่จะ
ข้ึนอยูก่บัความสามารถ (Ability) เท่านั้น แต่ยงัข้ึนอยูก่บั “แรงจูงใจ” (Motivation) ดว้ย โดยอา้งถึง
ค าพดูของโทมสั เอดิสัน ท่ีไดเ้นน้ย  ้าความเช่ือของเขาในเร่ืองความส าคญัของความขยนัขนัแข็งเพื่อ
ประสบความส าเร็จ โดยเขากล่าววา่ “ความฉลาดหลกัแหลมนั้นไดจ้ากค าแนะน าเพียง 1 เปอร์เซ็นต ์
แต่จากการทุ่มเทท างาน 99 เปอร์เซ็นต์” ความจริงก็คือบางคนขยนัท างานมากกว่าหรือมีความ
พยายามมากกวา่คนอ่ืน ๆ  
  จากแนวคิดของนกัวิชาการท่ีกล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัการตดัสินใจซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกตวับุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจ
ของบุคคล โดยปัจจยัในตวับุคคลจะมีลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัแตกต่างกนัไป ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ี
ท าให้บุคคลมีความแตกต่างกนัไปและมีผลต่อการท างานและการเลือกงานของบุคคล ไดแ้ก่ ความ
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ตอ้งการ การรับรู้ การเรียนรู้ แรงจูงใจ เจตคติ และบุคลิกภาพ  ส่วนปัจจยัภายนอกตวับุคคล ไดแ้ก่ 
อิทธิพลทางครอบครัว สังคม วฒันธรรม เศรษฐกิจ และส่ิงแวดล้อม โดยส่วนมากเกิดจากความ
ตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษยแ์ละแรงจูงใจของตวับุคคล ทั้งน้ีก็เพื่อเลือกส่ิงท่ีดีท่ีสุดในการปฏิบติั
ใหบ้รรลุวตัถุประสงคต์ามท่ีตนเองตอ้งการและพึงพอใจ  
 

2. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 
 แรงจูงใจเป็นปัจจยัประการหน่ึงท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของบุคคล ซ่ึงมีนกัวิชาการ
กล่าวถึงความหมายของแรงจูงใจ  ประเภทของแรงจูงใจ รวมทั้งทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ไวด้งัต่อไปน้ี 
 2.1 ความหมายของแรงจูงใจ  
  ตุลา มหาพสุธานนท์ (2554: 244) กล่าวว่า แรงจูงใจในการท างาน คือ พลงัหรือ
แรงผลกัดนัทั้งภายนอกและภายในตวับุคคลหรืออินทรีย ์ซ่ึงกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมในแนวทางท่ี
สนองตอบต่อความตอ้งการของตน นั่นคือความสัมพนัธ์ระหว่าง ความตอ้งการ (Needs) แรงขบั 
(Drives) และรางวลัอนัเป็นส่ิงล่อใจ (Incentives) รวมทั้งเป็นแรงกระตุน้ท่ีจะท าให้บุคคลรักษา
พฤติกรรมเหล่านั้นไว ้แต่ละบุคคลจะเลือกแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองท่ีเหมาะสมท่ีสุดในแต่
ละสถานการณ์ท่ีแตกต่างกันไป พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีจะเป็นผลมาจากลักษณะของบุคคล 
บรรยากาศ และสภาพแวดลอ้มขององคก์ร ดงัภาพท่ี 2.2 
 
 

                                    
                                                               เสริมแรง 

 
ภาพท่ี 2.2 ตวัแบบกระบวนการแรงจูงใจ 

 
  จากภาพท่ี 2.2 ความตอ้งการจะเป็นพื้นฐานท่ีกระตุน้หรือเป็นแรงขบัให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมเพื่อรางวลัอนัเป็นการตอบสนองต่อความตอ้งการต่าง ๆ ของมนุษย ์ซ่ึงผลของการ
ไดรั้บรางวลัมี 2 ชนิด คือ พอใจหรือผดิหวงั หากไดรั้บการตอบสนองมนุษยก์็จะเกิดความพอใจและ
เร่ิมตน้ความตอ้งการส่ิงใหม่ต่อไป แต่หากไม่ไดรั้บการตอบสนองมนุษยจ์ะเกิดความรู้สึกผิดหวงั
และพยายามหาหนทางท่ีจะน าไปสู่การตอบสนองดว้ยวธีิการอ่ืนต่อไป  
 

ความตอ้งการ พฤติกรรม รางวลั 
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  รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2556: 29) ให้ค  าจ  ากดัความไวว้่า แรงจูงใจ คือความตั้งใจ
ของบุคคลท่ีจะท าบางส่ิงบางอย่างและมีเง่ือนไข กล่าวคือความสามารถในการกระท าเพื่อให้เกิด
ความพึงพอใจในความจ าเป็นตอ้งการ (Need) ของบุคคลนั้น ค าว่า “ความจ าเป็นตอ้งการ” (Need) 
หมายถึง ส่ิงขาดแคลนทางร่างกายหรือจิตใจซ่ึงท าให้ผลท่ีจะเกิดข้ึนเป็นความพึงพอใจได ้ดงัภาพท่ี 
2.3 
 
 

 
 

ภาพท่ี 2.3  กระบวนการแรงจูงใจ 
 

  ความต้องการซ่ึงไม่เป็นท่ีพอใจ (1) สร้างความเครียด (2) ซ่ึงไปกระตุ้นแรง
ขบัเคล่ือนต่าง ๆ ภายในของบุคคล (3) แรงขบัเคล่ือนเหล่าน้ีจะแสวงหาเป้าหมายเฉพาะ (4) ซ่ึงถา้
เขา้ถึงเป้าหมายก็จะพอใจในความตอ้งการ (5) แลว้ก็จะไปสู่การลดนอ้ยลงของความเครียด (6)  
  Robbins (2003 อา้งถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช 2552: 193) กล่าวไวว้า่ แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงกระตุน้ หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ย่อทอ้ และอยา่งมีทิศทาง เพื่อให้คน
ปฏิบติังานอยา่งใดอยา่งหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็นกระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และ
เกิดทิศทางของการกระท าบางส่ิงบางอย่าง อย่างสมคัรใจ เต็มใจ เพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายตามท่ี
ตอ้งการ โดยเป็นความเต็มใจท่ีจะท า รวมทั้งความเต็มใจท่ีจะใช้ความพยายามให้มากข้ึนเพื่อให้
บรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการนั้น 
  Riggio (2009: 183) กล่าวไวว้่า แรงจูงใจเป็นแรงผลกัท่ีมีพลงังานในการกระตุน้
หรือท าให้บุคคลท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ี จะน าไปสู่พฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ี
เฉพาะเจาะจง และค ้าจุนพฤติกรรมในการพยายามเขา้ถึงเป้าหมายเหล่านั้น 
  จากความหมายท่ีกล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงผลักดันท่ี
กระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท ากิจกรรมใด ๆ เพื่อให้บุคคลบรรลุวตัถุประสงค์
หรือเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ  
 2.2 ประเภทของแรงจูงใจ  
  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2550: 168) กล่าวไวว้า่ประเภทของแรงจูงใจแบ่งเป็น 
2 ประเภท ดงัน้ี 
 

ความตอ้งการ
ซ่ึงไม่เป็นท่ี

พอใจ 

ความ 
เครียด 

แรง
ขบัเคล่ือน 

ความเครียด
ลดนอ้ยลง 

แสวงหา
พฤติกรรม 

ความ
ตอ้งการเป็น
ท่ีพอใจแลว้ 
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  1. แรงจูงใจปฐมภูมิหรือแรงขบัปฐมภูมิ (primary motives หรือ primary drives) 
เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนภายในตวับุคคล ไดแ้ก่ ความหิว ความกระหาย ความรู้สึกทางเพศ ความอยาก
รู้อยากเห็น ความกลวั ความรัก เป็นตน้ ซ่ึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีเกิดจากความตอ้งการหรือสภาวะ
ภายในร่างกาย ซ่ึงจะไปกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติัในส่ิงท่ีร่างกายตอ้งการ 
  2. แรงจูงใจทุติยภูมิหรือแรงขบัทุติยภูมิ (secondary motives หรือ secondary 
drives) เป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการรับรู้ทางกิจกรรม หรือแรงจูงใจทางสังคม (Social motives) เช่น 
ความตอ้งการมีช่ือเสียง ความตอ้งการมีฐานะ ความตอ้งการต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ความตอ้งการ
ประสบความส าเร็จ ความตอ้งการการยอมรับ ความตอ้งการมีเกียรติยศ เป็นตน้ 
  วิเชียร วิทยอุดม (2547: 152) กล่าวไวว้่า พฤติกรรมของบุคคลนั้นเป็นผลมาจาก
แรงจูงใจซ่ึงประกอบดว้ย 2 ประเภท ดงัน้ี 
  1. แรงจูงใจภายใน (Motive Intrinsic) หมายถึง แรงจูงใจภายในเป็นส่ิงหน่ึงซ่ึงมี
อยู่ในตวับุคคล เกิดข้ึนมาเองจากความตอ้งการทางกายและเป็นผลกระทบมาจากส่ิงแวดลอ้มหรือ
สังคมภายนอก แรงจูงใจแบบน้ีจะแตกต่างกนัไปตามลักษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล ซ่ึงเรา
อาจจะเรียกอีกอยา่งวา่แรงจูงใจส่วนบุคคลโดยเฉพาะ ไดแ้ก่ ความทะเยอทะยาน ความอยากรู้อยาก
เห็น ความสนใจ ความคาดหวงัของแต่ละบุคคล  
  2. แรงจูงใจภายนอก (Motive Extrinsic) หมายถึง แรงจูงใจภายนอกเกิดจากส่ิงเร้า
ภายนอกหรือส่ิงแวดล้อมภายนอกเป็นตวัคอยกระตุน้ รวมทั้งการถูกหล่อหลอมจากวฒันธรรม 
ประเพณี ความเช่ือ และค่านิยมของสังคม ไดแ้ก่ อ านาจ เกียรติยศ ความตอ้งการความรัก ความ
ตอ้งการนบัถือยกยอ่งจากสังคม ความส าเร็จ การแข่งขนั สภาพและบรรยากาศของการท างาน  
  จากแนวคิดดงักล่าว สามารถสรุปไดว้่า แรงจูงใจแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
แรงจูงใจภายในซ่ึงเกิดจากความตอ้งการทางกาย เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความสนใจ ความ
คาดหวงัของแต่ละบุคคล เป็นตน้ ส่วนแรงจูงใจภายนอก เกิดจากส่ิงเร้าภายนอก เช่น อ านาจ ความ
ตอ้งการนบัถือยกยอ่งจากสังคม ความส าเร็จ เป็นตน้  
 2.3 ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
  การศึกษาคร้ังน้ีผูศึ้กษาไดศึ้กษาเก่ียวกบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของ
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ โดยมุ่งเนน้ศึกษาปัจจยัดา้นความตอ้งการของมนุษยท่ี์
กระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร โดยอา้งอิงถึงทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยเ์ป็น
ล าดบัขั้นของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) ทฤษฎี ERG ของ เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ 
(Clayton Alderfer) และทฤษฎีการจูงใจของเฮิร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg Theory)  
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  2.3.1 ทฤษฎคีวามต้องการของมนุษย์  
   ราณี อิสิชยักุล (2553 : 7-13) กล่าวถึงทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมาส
โลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) ว่า อบัราฮมั มาสโลว ์(Abraham Maslow) ไดต้ั้งทฤษฎี
แรงจูงใจ (Maslow’s general theory of human motivation) ซ่ึงเป็นท่ีไดรั้บการยอมรับกนัอย่าง
แพร่หลาย กล่าววา่ ความตอ้งการของมนุษยมี์ล าดบัขั้นความตอ้งการ เม่ือความตอ้งการในระดบัต ่า
ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ดงันั้นความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนจะเขา้มาแทนท่ี โดยมาสโลวไ์ดแ้บ่ง
ล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ออกเป็น 5 ขั้น ดงัภาพท่ี 2.4   
 

  
 
 ภาพท่ี 2.4 แสดงล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยท์ั้ง 5 ประการของมาสโลว ์

 
   ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการทางร่างกาย (The Physiological Needs) เป็นความ 
ตอ้งการพื้นฐานของมนุษยเ์พื่อด ารงชีวติ ไดแ้ก่ อาหาร น ้า ท่ีอยูอ่าศยั เคร่ืองนุ่งห่ม อากาศ  
การพกัผอ่น เป็นตน้ ซ่ึงเป็นความตอ้งการระดบัต ่าท่ีสุด  
   ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั (The Safety Needs) เป็นความ
ตอ้งการความปลอดภยัจากอนัตราย ทั้งทางร่างกาย และจิตใจ เช่น ความปลอดภยัในชีวิตและ
ทรัพย์สิน ความมั่นคงในงาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกังวลท่ีอาจเกิดข้ึนได้จาก 
การท างาน  
   ขั้นท่ี 3 ความต้องการการยอมรับจากสังคมหรือความต้องการความรัก 
(Social or Belongingness Needs) เป็นความตอ้งการทางสังคมหรือความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
รวมทั้งความตอ้งการมิตรภาพและความรัก และการเป็นส่วนหน่ึงของสังคมหรือท่ีท างาน 

ความตอ้งการ
ความส าเร็จใน

ชีวิต 
ความตอ้งการ

ไดรั้บการยกยอ่ง 

ความตอ้งการทางดา้นสงัคม 

ความตอ้งการความปลอดภยัและมัน่คง
  

ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย 
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   ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ี
ตอบสนองความรู้สึกในคุณค่าของตนเอง ความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยอมรับนบัถือและไดรั้บการยกยอ่ง
สรรเสริญ มีช่ือเสียง เกียรติยศ โดยการสร้างผลส าเร็จของงานใหเ้กิดคุณค่าและช่ือเสียง 
   ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs) ไดแ้ก่ 
ความตอ้งการใชค้วามพยายาม ทกัษะ และศกัยภาพสูงสุดท่ีมีอยูใ่นตนเองให้เกิดผลส าเร็จตามท่ีนึก
คิดหรือเป็นดงัท่ีคาดหวงั ความตอ้งการความส าเร็จในชีวิตเป็นความตอ้งการสูงสุดท่ีมนุษยค์าดหวงั 
และอาจเป็นไปไดย้าก 
   มาสโลวก์ล่าววา่ ความตอ้งการระดบัหน่ึงของบุคคลควรไดรั้บ 
การตอบสนองก่อน และเม่ือไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการนั้น ๆ ก็จะไม่จูงใจบุคคลให้
แสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการต่อไป จึงจ าเป็นตอ้งจูงใจดว้ยการตอบสนองความตอ้งการในระดบัสูง
กวา่ข้ึนไป ดงันั้น การน าทฤษฎีไปประยุกตใ์ชใ้นการท างานทั้งในหน่วยงานภาครัฐหรือภาคเอกชน 
ซ่ึงผูบ้ริหารควรตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรให้ถูกระดบั โดยพิจารณาว่าบุคคลใดมีความ
ตอ้งการอยูใ่นระดบัใด  
   จะเห็นไดว้า่ การศึกษาของ มาสโลว ์ช่วยให้องคก์ารหรือหน่วยงานทราบวา่
พนกังานไม่ไดต้อ้งการค่าตอบแทนเพียงอย่างเดียว แต่ตอ้งเขา้ใจวา่พนกังานมีความตอ้งการอะไร 
และตอ้งหาทางตอบสนองความตอ้งการนั้นเม่ือพนกังานตั้งใจท างานจนส าเร็จ 
  2.3.2 ทฤษฎ ีERG ของ เคลย์ตัน อัลเดอร์เฟอร์   
   ราณี อิสิชยักุล (2553 : 7-17) กล่าวถึง นกัจิตวิทยา เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ 
(Clayton Alderfer) ไดพ้ฒันาทฤษฎีความตอ้งการของมนุษยท่ี์เรียกว่า ทฤษฎี อี อาร์ จี (E R G 
Theory) ในช่วงปลาย ค.ศ. 1960 โดยพฒันาแนวคิดมาจากทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์แต่แบ่ง
ความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็นเพียง 3 ระดบั คือ 
   1. ความตอ้งการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางกายและ
วตัถุ เพื่อให้มีชีวิตอยู่ เช่น อาหาร น ้ า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชน์และบริการ ความปลอดภยั และ
สภาพแวดลอ้มการท างานท่ีดี เป็นตน้ 
   2. ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น (Relatedness Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการ
มีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง เช่น ครอบครัว กลุ่มเพื่อน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่ม
วิชาชีพ เป็นต้น โดยการท่ีบุคคลจะตอบสนองความต้องการสัมพนัธ์กับผูอ่ื้นด้วยการแบ่งปัน 
แลกเปล่ียนความคิด ความรู้สึกกบัผูอ่ื้น รวมทั้งการมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีกบัผูอ่ื้น 
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   3. ความตอ้งการเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการพฒันา
ศกัยภาพของตนเองในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อใหเ้กิดผลส าเร็จหรือผลงานท่ีมีประสิทธิภาพ 
ใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่งนบัถือ 
   จะเห็นไดว้่า ทฤษฎี ERG มีความคล้ายคลึงกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการ
ของมาสโลว ์กล่าวคือ 
   1. ความตอ้งการมีชีวิต เปรียบไดก้บัความตอ้งการทางกายและความมัน่คง
ปลอดภยัของมาสโลว ์ความตอ้งการสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น คลา้ยคลึงกบัความตอ้งการสังคม และความ
ตอ้งการเจริญก้าวหน้า เหมือนกับความต้องการเกียรติยศช่ือเสียง และความส าเร็จในชีวิตของ 
มาสโลว ์
   2. ทฤษฎี ERG น าเสนอ “หลกัการความพึงพอใจและความกา้วหน้า” ท่ีมี
แนวคิดคลา้ยคลึงกบัแนวคิดของมาสโลว ์กล่าวคือ การท่ีมนุษยส์ามารถตอบสนองความตอ้งการ
ระดบัหน่ึงแลว้จะผลกัดนัใหเ้กิดความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนไป 
   นอกจากความคลา้ยคลึงกนัของทฤษฎีของมาสโลวแ์ลว้ ทฤษฎีของอลัเดอร์
เฟอร์ มีประเด็นท่ีแตกต่างจากทฤษฎีของมาสโลว ์ดงัน้ี 
   1. มนุษยอ์าจมีความตอ้งการมากกวา่หน่ึงประเภท ในช่วงเวลาเดียวกนั และ
ความตอ้งการขั้นต ่าไม่จ าเป็นตอ้งไดรั้บการตอบสนองครบถว้นก่อนความตอ้งการท่ีแตกต่าง 
   2. ทฤษฎีของอัลเดอร์เฟอร์ มีความยืดหยุ่นมากกว่าทฤษฎีของมาสโลว ์
เพราะใหค้วามส าคญัต่อความแตกต่างของบุคคลท่ีอาจท าใหเ้กิดความตอ้งการท่ีแตกต่าง 
   3. อลัเดอร์เฟอร์ เสนอแนะหลักการท่ีเรียกว่า หลักการความกดดันและ
ถดถอย (Frustration-Regression Principle) หมายถึง การท่ีมนุษยป์ระสบความยากล าบากในความ
พยายามท่ีจะตอบสนองความตอ้งการระดบัท่ีสูงข้ึนไป จึงเกิดความกดดนัอย่างต่อเน่ือง จนกระทัง่
เกิดความทอ้ถอยและตอ้งหยดุความตอ้งการนั้นลง และถอยหลงักลบัมาอยูใ่นความตอ้งการระดบัท่ี
ต ่ากวา่ 
  2.3.3 ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก 
   รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2556: 32-33) กล่าวถึงทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor 
Theory) ของนกัจิตวิทยาช่ือ Frederick Herzberg วา่ ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือวา่ความสัมพนัธ์ของคนเรา
ซ่ึงมีต่องานเป็นเร่ืองธรรมดา และทศันคติของคนเราก็สามารถท่ีจะก าหนดความส าเร็จหรือความ
ลม้เหลวต่องานได ้ดงัภาพท่ี 2.5 
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ทฤษฎี 2 ปัจจยัของ Herzberg 
ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) 

ซ่ึงมีผลกระทบต่อความไม่พึงพอใจในงาน 
 ลกัษณะของการบงัคบับญัชา 
 ค่าจา้ง 
 นโยบายต่าง ๆ ของหน่วยงาน 
 สภาพการท างาน 
 ความสมัพนัธ์กบัคนอ่ืน ๆ 
 ความมัน่คงในงาน 

ปัจจยัตวัจูงใจ (Motivator factors) 
ซ่ึงมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงาน 
 โอกาสในการเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่ง 
 โอกาสในความเจริญเติบโตทางส่วนตวั 
 การยกยอ่ง 
 ความรับผิดชอบ 
 ความส าเร็จ 

สูง ความไม่พึงพอใจในงาน 0 ความพึงพอใจในงาน สูง 

 
ภาพท่ี 2.5  แผนภาพแสดงทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ซเบิร์ก 

 
   กนกพร สุโพภาค (2553: 10-12) ไดอ้ธิบายถึงแนวความคิดของ Herzberg 
วา่ไดศึ้กษาถึงเร่ืองของการจูงใจ เสนอวา่ปัจจยัสองอยา่งท่ีมีผลต่อการจูงใจพนกังานให้ท างาน และ
ท าใหเ้กิดความพึงพอใจ และความไม่พึงพอใจในงานนั้น มีอยู ่2 ปัจจยั คือ ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยั
จูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานซ่ึงเกิดจากความรู้สึกภายใน
ของบุคคล และปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ี
ช่วยป้องกนัไม่ให้เกิดความไม่พอใจในงาน ซ่ึงเป็นปัจจยัทางกายภาพและส่ิงแวดลอ้ม จะเห็นไดว้า่ 
ปัจจยัทั้งสองจะช่วยสนบัสนุนใหค้นท างานเกิดความพึงพอใจในการท างานมากยิง่ข้ึน กล่าวคือ 
   1. ปัจจยักระตุน้หรือปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจยัจูงใจท่ี
เก่ียวขอ้งหรือมีผลต่อพนกังานหรือบุคลากรในองคก์ารให้อยากท างานและท าให้เกิดความพอใจใน
งาน ไดแ้ก่ 
    1.1 ความส าเ ร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึงการท่ีบุคคล
สามารถท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบความส าเร็จอยา่งดี เม่ือผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจ
และปลาบปล้ืมในผลส าเร็จของงานนั้น ๆ 
    1.2 การได้รับความส าคญั หรือความรู้สึกได้รับการยอมรับจากคนอ่ืน 
(Recognition) หมายถึง การไดรั้บการยอมรับนับถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้า
ขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน  
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    1.3 ความรับผิดชอบในงานท่ีทา้ทาย (Responsibility) หมายถึงความพึง
พอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรั้บมอบหมาย ให้รับผิดชอบในงานใหม่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบ
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ีไม่มีการตรวจ หรือควบคุมอยา่งใกลชิ้ด 
    1.4 ความน่าสนใจของงานหรือลกัษณะของงาน (Task Interest) หมายถึง
งานท่ีน่าสนใจ งานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรคท์า้ทายให้ลงมือท า หรือเป็นงานท่ีมีลกัษณะ
สามารถกระท าไดต้ั้งแต่ตน้จนจบโดยล าพงัแต่ผูเ้ดียว 
    1.5 โอกาสกา้วหนา้หรือการเจริญเติบโตในการท างาน (Growth) หมายถึง
การไดรั้บเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคล การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพิ่มหรือการ
ฝึกอบรม 
   2. ปัจจยัค ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั (Maintenance or Hygiene Factors) เป็น
ปัจจยัท่ีช่วยป้องกนัไม่ใหเ้กิดความไม่พอใจในงาน ไดแ้ก่ 
    2.1 เงินเดือนและสวสัดิการ (Salary and Benefits) หมายถึงเงินเดือนและ
การเล่ือนขั้นเงินเดือนในหน่วยงานนั้น ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีท างาน 
    2.2 การบงัคบับญัชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถการบงัคบั
บญัชาในการท างาน หรือความยติุธรรมในการบริหาร 
    2.3 สภาพการท างาน (Work Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
งาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชัว่โมงการท างาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืน ๆ เช่น อุปกรณ์ 
เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้
    2.4 สถานภาพในการท างาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับนบั
ถือของสังคมท่ีมีเกียรติและศกัด์ิศรี รวมถึงความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี อนัเป็นผลท่ีได้รับจากงานใน
หนา้ท่ี  
    2.5 ความมัน่คงในการท างาน (Security) หมายถึงความรู้สึกของบุคคลท่ีมี
ต่อความมัน่คงในการท างาน ความย ัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
    2.6 ความสัมพนัธ์กบัลูกนอ้งหรือผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชา  
(Relations) หมายถึงการติดต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์อนัดีต่อกัน 
สามารถท างานร่วมกนั มีความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี 
    2.7 นโยบายต่าง ๆ ในการท างาน (Policy) หมายถึง การจดัการและ 
การบริหารขององคก์าร การติดต่อส่ือสารภายในองคก์า 
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    ดงันั้นในการสร้างแรงจูงใจใหบุ้คลากร ผูบ้ริหารจึงจ าเป็นตอ้งหย ัง่รู้ให้ได้
ว่า ความตอ้งการของทรัพยากรมนุษยใ์นองค์การคืออะไรบา้ง และสร้างบรรยากาศหรือก าหนด
เป้าหมายของการท างานให้สอดคลอ้งตรงกนักบัความตอ้งการ ก็จะสามารถเป็นแนวทางในการ
ผลกัดนัใหเ้กิดการท างานไปในทิศทางท่ีองคก์ารตอ้งการได ้ 
 

3. แนวคดิของการท างานราชการในกรมอตุสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ 
 
 3.1 ส่ิงทีค่วรรู้เกีย่วกบัการเข้ารับราชการ  
  การเขา้รับราชการ กล่าวคือ อาชีพ “ขา้ราชการ” เป็นอีกอาชีพหน่ึงท่ีมีความส าคญัต่อ
ประเทศเป็นอย่างมาก เพราะระบบราชการเป็นตวัจกัรท่ีส าคญัต่อการขบัเคล่ือนประเทศ ขบัเคล่ือน
นโยบายรัฐบาลให้บัง เ กิดผลส า เ ร็จ  น าพาประเทศชาติและสั งคมไปสู่ความเจ ริญและ 
สงบสุข สามารถยนือยูบ่นเวทีโลกไดอ้ยา่งสง่าผา่เผย (ส านกังานคณะกรรมขา้ราชการพลเรือน 2556) 
  ส านกังานคณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน หรือเรียกโดยย่อว่า ส านกังาน ก.พ.
เป็นองค์กรกลางด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการพลเรือน  ภายใต้ระบบคุณธรรม  
ท าหน้าท่ีส่งเสริมการพฒันาขา้ราชการและเจา้หน้าท่ีของรัฐให้มีคุณภาพชีวิต และการท างานท่ีดี 
และพฒันาระบบการบริหารก าลงัคนในราชการให้เป็นกลไกขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ อย่างมี
ประสิทธิภาพ โดยเปิดโอกาสให้นักศึกษาจบใหม่หรือผูท่ี้สนใจ สามารถเขา้ไปศึกษาหรือคน้หา
รายละเอียดเก่ียวกบัการรับสมคัรเขา้รับราชการ ท่ีเว็บไซต์ศูนยส์รรหาและเลือกสรร ส านักงาน
คณะกรรมการขา้ราชการพลเรือน (ก.พ.) http://www.ocsc.go.th หรือ http://job.ocsc.go.th ซ่ึงมี
หลกัเกณฑก์ารสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ ดงัน้ี (ส านกังาน ก.พ. 2556)  
  1. หลกัเกณฑ์การสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการด าเนินการโดยยึดหลกั 
ไดแ้ก่ 
   1.1 ความเป็นธรรมและเสมอภาคในโอกาสแก่บุคคลผูมี้คุณสมบติัอยา่งเท่าเทียมกนั 
   1.2 ความไดม้าตรฐานดา้นเทคนิคและวธีิการด าเนินการเพื่อใหไ้ดบุ้คคลท่ีเป็นคน
ดีมีความรู้ ความสามารถ และคุณลกัษณะเหมาะสมกบัต าแหน่ง 
   1.3 ความสะดวก รวดเร็ว และประหยดั 
   1.4 บุคคลมีโอกาสเลือกงาน และ หน่วยงานมีโอกาสเลือกบุคคล 
  2. คุณสมบติัของผูส้มคัรเข้ารับราชการโดยทัว่ไปแล้วผูท่ี้จะเข้ารับราชการเป็น
ข้าราชการพลเรือนนอกจากจะมีคุณสมบัติทั่วไปตามมาตรา 36 แห่งพระราชบัญญติัระเบียบ
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ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 แลว้ ยงัจะตอ้งมีคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่งตามท่ีก าหนดไวใ้น
มาตรฐานก าหนดต าแหน่ง  
  3. วธีิการสรรหาและเลือกสรรบุคคลเขา้รับราชการ การสรรหาบุคคลเขา้รับราชการ
เพื่อบรรจุเป็นขา้ราชการพลเรือนสามญัในต าแหน่งระดบับรรจุนั้น อาจด าเนินการดว้ยวิธีต่าง ๆ 
ดงัน้ี 
   3.1 การสอบแข่งขนั ซ่ึงอาจรับสมคัรจากบุคคลทัว่ไปหรือรับสมคัรเฉพาะผูผ้า่น
การกลัน่กรองเบ้ืองตน้แลว้ 
   3.2 การคัดเลือก ด าเนินการในกรณีท่ีมีเหตุพิเศษท่ีไม่จ  าเป็นต้องด าเนินการ
สอบแข่งขนั เช่น กรณีคุณวฒิุท่ีหาผูส้ าเร็จการศึกษาไดย้าก หรือไดรั้บทุนรัฐบาล เป็นตน้ 
  4. หน่วยงานด าเนินการ ได้แก่ ส านกังาน ก.พ. เป็นผูด้  าเนินการสอบภาคความรู้
ความสามารถทัว่ไป (ภาค ก.) และ ส่วนราชการ เป็นผูด้  าเนินการสรรหาและเลือกสรรผูท่ี้ส าเร็จ
การศึกษาในสาขาวิชา และระดบั ท่ีตรงตามคุณสมบติัเฉพาะส าหรับต าแหน่ง และเป็นผูส้อบผ่าน
ภาค ก. ของ ก.พ. ในระดบันั้น ๆ แล้ว ส าหรับผูไ้ด้รับปริญญาเอกและมีวุฒิการศึกษา ท่ี ก.พ. 
ก าหนดเป็นวุฒิคดัเลือก ส่วนราชการจะเป็นผูค้ดัเลือกเพื่อบรรจุเขา้รับราชการในต าแหน่งต่าง ๆ 
โดยส่วนราชการจะเปิดรับสมคัรจากผูมี้วฒิุดงักล่าว 
  จากขอ้มูลของส านกังาน ก.พ. สามารถสรุปไดว้่าการสรรหาจะเป็นกระบวนการ
แรกในการท่ีจะท าให้ไดม้าซ่ึงบุคลากรตามความตอ้งการขององคก์ร โดยเป็นการแสวงหาบุคคลท่ี
องค์กรคาดว่ามีคุณสมบติัตรงตามตอ้งการจากแหล่งต่าง ๆ ให้ไดจ้  านวนท่ีเหมาะสมตามนโยบาย
และตามท่ีองค์กรเห็นว่าเหมาะสมส าหรับให้องค์กรได้พิจารณาเลือกในกระบวนการคดัเลือก  
ซ่ึงเป็นขั้นตอนท่ีต่อเน่ืองจากการสรรหา เพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีตรงกบัความตอ้งการขององคก์รมาก
ท่ีสุดเขา้มาสู่องคก์ร ทั้งน้ีส่วนใหญ่จะเรียกกระบวนการทั้งสองรวมเขา้ดว้ยกนัวา่ กระบวนการสรร
หาและคดัเลือก ซ่ึงปัจจุบนัส านกังาน ก.พ. ไดมี้การพฒันาและจดัท าแนวคิดใหม่ในการสรรหาและ
เลือกสรรบุคคลในภาคราชการ ดงัน้ี 
   1) ใหร้าชการเป็น Employer of choice 
   2) เนน้การสรรหาเชิงรุก 
   3) ใชเ้ทคโนโลยใีนการสอบมากข้ึน 
   4) การสรรหา และการเลือกสรรตอ้งยดืหยุน่ คล่องตวัภายใตร้ะบบคุณธรรม 
 3.2 ความเป็นมาของกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมืองแร่ 
  การปฏิรูประบบราชการ พ.ศ. 2545 เม่ือวนัท่ี 3 ตุลาคม พ.ศ. 2545 ไดมี้การแยกตวั
จากกรมทรัพยากรธรณี สังกดักระทรวงอุตสาหกรรม ออกมาตั้งเป็นกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
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การเหมืองแร่ (กพร.) (Department of Primary Industries and Mines - DPIM) เป็นส่วนราชการ
ระดับกรม สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม หรือมีช่ือเรียกสั้ น ๆ ว่า "กรมเหมืองแร่" และตาม
กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ กระทรวงอุตสาหกรรม 
พ.ศ. 2551 ลงวนัท่ี 18 มกราคม 2551 ไดก้  าหนดให้กรม มีภารกิจเก่ียวกบัการพฒันาอุตสาหกรรม
พื้นฐาน อุตสาหกรรมเหมืองแร่ และระบบโลจิสติกส์อุตสาหกรรม โดยการก ากบั ดูแล ส่งเสริม 
และสนับสนุนการประกอบกิจการเหมืองแร่ โลหกรรม อุตสาหกรรมพื้นฐาน และโลจิสติกส์
อุตสาหกรรม เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการผลิตและการแข่งขนัของภาคอุตสาหกรรม รักษา
คุณภาพส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยัของประชาชน  
  ปัจจุบนักรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ให้ความส าคญักบัการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลควบคู่กบัการบริหารจดัการ และการบริหารเงินและทรัพยสิ์นของหน่วยงาน การ
วางแผนการบริหารทรัพยากรบุคคลให้มีสมรรถนะในการท างานอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดผล
สัมฤทธ์ิ โดยมีการจดัท าแผนยุทธศาสตร์กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ (พ.ศ. 2554 – 
2557) เปิดโอกาสให้หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งนกัวิชาการเขา้มามีส่วนร่วมเสนอขอ้คิดเห็นตาม
หลกัการบริหารราชการแบบมีส่วนร่วม ทั้งน้ีเพื่อใหเ้ป็นแนวทางและเคร่ืองมือในการบริหารจดัการ
การด าเนินงานของกรม ตลอดจนผลกัดนัการพฒันาอุตสาหกรรมแร่และอุตสาหกรรมพื้นฐานของ
ประเทศต่อไป ประกอบกบัการขบัเคล่ือนยทุธศาสตร์น าไปสู่การปฏิบติัและการติดตามผล โดยการ
ก าหนดมีวิสัยทศัน์ และพนัธกิจ ดงัน้ี (กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ แผนยุทธศาสตร์
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่, 2557 : 1-58)  
  วิสัยทัศน์ (Vision) เป็นองค์กรหลักในการบริหารจัดการอุตสาหกรรมแร่ 
อุตสาหกรรมพื้นฐาน และระบบโลจิสติกส์อุตสาหกรรม ให้มีประสิทธิภาพ ดุลยภาพ ทั้งทาง
เศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอ้ม  
  พนัธกจิ (Mission) 

  1. เสนอแนะนโยบายและยุทธศาสตร์การบริหารจัดการอุตสาหกรรมแร่
อุตสาหกรรมพื้ นฐาน  และโล จิสติกส์ อุตสาหกรรม  ให้สอดรับกับความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรม 

  2. อนุญาต ก ากับดูแล และส่งเสริมการประกอบการอุตสาหกรรมแร่และ
อุตสาหกรรมพื้นฐาน ใหเ้ป็นไปตามกฎหมาย มีความปลอดภยั เป็นมิตรกบัส่ิงแวดลอ้ม และมีความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

  3. ส่งเสริมและสนับสนุนการพัฒนาการประกอบการอุตสาหกรรมแร่และ
อุตสาหกรรมพื้นฐาน ใหมี้มาตรฐาน คุณภาพ และประสิทธิภาพ 
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  4. ส่งเสริมและสนบัสนุนการพฒันาการจดัการโลจิสติกส์อุตสาหกรรม และโซ่
อุปทาน เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 

  5. ส่งเสริมและด าเนินงานวิจยัและพฒันา เพื่อสร้างและประยุกต์ใช้องค์ความรู้                  
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัอุตสาหกรรมแร่ อุตสาหกรรมพื้นฐาน และโลจิสติกส์อุตสาหกรรม  

 3.3 การแบ่งส่วนราชการของกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมืองแร่ 
 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไดแ้บ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง

และตั้งหน่วยงานในระดบัส านกั หรือเทียบเท่าข้ึนเป็นการภายใน ประกอบดว้ย ส านกั/กอง/ศูนย/์
กลุ่ม ดงัภาพท่ี 2.6 
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* หมายถึงหน่วยงานท่ีตั้งข้ึนเป็นการภายใน 
 

ภาพท่ี 2.6  การแบ่งส่วนราชการของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
  
 
 
 
 
 

รองอธิบดี 
 

อธิบดี 

ส านกั
บริหารกลาง 

รองอธิบดี 

กลุ่มตรวจสอบภายใน 

วิศวกรเหมืองแร่เช่ียวชาญ 

วิศวกรโลหการเช่ียวชาญ 

นกัวิเคราะห์นโยบายและแผนเช่ียวชาญ 

กองบริหาร
ยทุธศาสตร์ 

ศูนยเ์ทคโนโลยี
สารสนเทศและการ

ส่ือสาร 

ส านกั
กฎหมาย 

ส านกั    
โลจิสติกส์ 

ส านกัอุตสาหกรรม
พื้นฐาน 

 

ส านกั
วศิวกรรมและ
ฟ้ืนฟูพื้นท่ี 

ส านกับริหาร
ส่ิงแวดลอ้ม 

ส านกัพิจารณา
สิทธิ* 

ส านกัเหมืองแร่
และสัมปทาน 

ส านกัก ากบัการ
ประกอบการและ
จดัเก็บรายได*้ 

ส านกัพฒันา
ระบบบริหาร* 

ส านกับริหารงานการมี
ส่วนร่วม* 

ส านกัตรวจและ
ประสานราชการ* 

ส านกังานอุตสาหกรรมพื้นฐานและการ
เหมืองแร่ เขต 1-3  

(สงขลา อุดรธานี เชียงใหม่) 

ส านกังานอุตสาหกรรมพื้นฐานและการ
เหมืองแร่ เขต 4-7 

(ภูเกต็ พิษณุโลก นครราชสีมา ราชบุรี)* 
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  กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไดแ้บ่งส่วนราชการตามกฎกระทรวง
และตั้งหน่วยงานในระดบัส านกั หรือเทียบเท่าข้ึนเป็นการภายใน จ านวน 16 ส านกั/กอง/ศูนย/์กลุ่ม 
มีดงัต่อไปน้ี  
  1. ส านกับริหารกลาง มีอ านาจหนา้ท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการบริหารงานทัว่ไปของ
กรม งานการเงิน การบญัชี การงบประมาณ การพสัดุ การบริหารงานบุคคล และงานประชาสัมพนัธ์
ของกรม 
  2. กองบริหารยทุธศาสตร์ มีอ านาจหนา้ท่ี ควบคุม บริหารและบงัคบับญัชาในการ
ด าเนินการเก่ียวกับการจดัท าและพฒันายุทธศาสตร์ของกรมให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ของ
กระทรวง เสนอแนะและให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการเช่ือมโยงและขบัเคล่ือนยุทธศาสตร์ในระดบั
ต่างๆ ไปสู่การปฏิบติัใหบ้งัเกิดผล จดัท าแผนงาน งบประมาณ ติดตาม และประเมินผลการปฏิบติัราชการ 
  3. ส านกักฎหมาย มีอ านาจหน้าท่ี ด าเนินการตามกฎหมายว่าดว้ยแร่ กฎหมายว่า
ดว้ยพิกดัอตัราค่าภาคหลวงแร่ การควบคุมแร่ดีบุกและกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง งานนิติกรรมและ
สัญญาต่าง ๆ รวมถึงการพฒันากฎหมายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของกรม  
  4. ส านกัโลจิสติกส์ มีอ านาจหนา้ท่ี เสนอแนะนโยบาย แนวทาง และมาตรการใน
การพฒันาระบบโลจิสติกส์อุตสาหกรรมท่ีสอดคลอ้งกบันโยบายและแผนยุทธศาสตร์การพฒันา
ระบบโลจิสติกส์ของประเทศ  ศึกษาและวิจยัเพื่อพฒันาระบบการบริหารจดัการโลจิสติกส์ท่ี
เช่ือมโยงตลอดโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมสาขาเป้าหมาย ส่งเสริมและพฒันาผูป้ระกอบการและ
บุคลากรในภาคอุตสาหกรรมให้สามารถประยุกต์ใชเ้ทคนิคการบริหารจดัการโลจิสติกส์ไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ ตลอดจนเป็นศูนยก์ลางขอ้มูลโลจิสติกส์อุตสาหกรรมท่ีมีประสิทธิภาพและทนัสมยั 
  5. ส านักอุตสาหกรรมพื้นฐาน มีอ านาจหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกับการอนุญาต 
ก ากับ และดูแลการประกอบกิจการแต่งแร่ และโลหกรรมตามกฎหมายว่าด้วยแร่ท่ีอยู่ในความ
รับผดิชอบของกรม รวมทั้งส่งเสริมการใชป้ระโยชน์จากแร่พลอยได ้วิเคราะห์สถานการณ์เศรษฐกิจ
เพื่อเสนอแนะนโยบายและมาตรการในการส่งเสริมและพฒันาอุตสาหกรรมพื้นฐาน ตรวจสอบ 
วเิคราะห์แร่ โลหะ และตวัอยา่งส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งทดสอบคุณภาพของวตัถุดิบดา้นแร่และโลหะ 
  6. ส านักวิศวกรรมและฟ้ืนฟูพื้นท่ี มีอ านาจหน้าท่ี วิจยั ออกแบบ และก าหนด
มาตรฐานการฟ้ืนฟูพื้นท่ีท่ีใชท้  าเหมืองแร่แลว้ ส่งเสริมและสนบัสนุนการฟ้ืนฟูพื้นท่ีท่ีใชท้  าเหมือง
แร่และอุตสาหกรรมพื้นฐานให้สามารถด าเนินการได้ต่อไปตามหลักวิศวกรรมส่ิงแวดล้อม 
ด าเนินการรังวดัค าขอตามกฎหมายวา่ดว้ยแร่และกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งให้ค  าปรึกษาและ
บริการทางดา้นวศิวกรรมในการฟ้ืนฟูสภาพพื้นท่ีท่ีใชท้  าเหมืองแร่และอุตสาหกรรมพื้นฐาน  
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  7. ส านักบริหารส่ิงแวดล้อม มีอ านาจหน้าท่ี เสนอแนะนโยบาย มาตรการ และ
แผนการจดัการดา้นส่ิงแวดล้อมท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าเหมืองแร่และอุตสาหกรรมพื้นฐาน 
ก ากับ ดูแล ตรวจสอบ และประเมินผลการป้องกนัและแก้ไขผลกระทบส่ิงแวดล้อม การฟ้ืนฟู
คุณภาพส่ิงแวดลอ้ม รวมทั้งส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วมของประชาชนและองคก์รปกครองส่วน
ทอ้งถ่ิน การจดัการดา้นส่ิงแวดลอ้มท่ีไดรั้บผลกระทบจากการท าเหมืองแร่และอุตสาหกรรมพื้นฐาน  
  8. ศูนยเ์ทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร มีอ านาจหนา้ท่ี วางแผน เสนอแนะ
นโยบายด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสารภายในกรมให้สอดคล้องกับแผนแม่บท
เทคโนโลยีสารสนเทศของประเทศ ออกแบบและดูแลระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ให้สามารถ
ท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ มีเสถียรภาพและความปลอดภยั รวมทั้งพฒันาระบบสารสนเทศเพื่อ
การบริหารจดัการ และองคค์วามรู้ดา้นสารสนเทศใหแ้ก่บุคลากรของกรม 
  9. ส านกัเหมืองแร่และสัมปทาน มีอ านาจหน้าท่ี วิจยั พฒันา ส่งเสริม สนบัสนุน
ผูป้ระกอบการอุตสาหกรรมเหมืองแร่ ทางด้านธรณีวิทยาเหมืองแร่ วิศวกรรมเหมืองแร่ และ
วิศวกรรมความปลอดภัย  รวมทั้ งยกระดับมาตรฐานการประกอบกิจการเหมืองแร่ให้มีขีด
ความสามารถในการแข่งขนั พฒันามาตรฐานสถานประกอบการให้เป็นไปตามหลกัวิชาการดา้น
วศิวกรรมเหมืองแร่ ความปลอดภยั และการป้องกนัผลกระทบส่ิงแวดลอ้ม  
  10. ส านักงานอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ เขต 1-7 มีอ านาจหน้าท่ี 
เสนอแนะยุทธศาสตร์ นโยบาย และแผนปฏิบติัการเก่ียวกบัอุตสาหกรรมเหมืองแร่ อุตสาหกรรม
พื้นฐาน และการพฒันาระบบโลจิสติกส์ในพื้นท่ีรับผิดชอบ รวมทั้งการตรวจสอบ ก ากับ ดูแล  
การประกอบการพิจารณาค าขออนุญาตต่าง ๆ เก่ียวกบัการท าเหมืองแร่ การแต่งแร่ การประกอบ 
โลหกรรม และการประกอบกิจการโรงงานตามกฎหมายว่าดว้ยโรงงาน ท่ีอยู่ในความรับผิดชอบ 
ของกรม  
  11.  กลุ่มตรวจสอบภายใน มีอ านาจหน้าท่ี ด าเนินการเก่ียวกบัการตรวจสอบดา้น
การเงินการคลงั การบริหาร การปฏิบติังานและการด าเนินงาน การปฏิบติัตามกฎระเบียบ รวมทั้ง
การให้บริการปรึกษา แนะน าเก่ียวกบักฎระเบียบขอ้บงัคบัและมติคณะรัฐมนตรีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ควบคุมภายใน  
  12. ส านกัพฒันาระบบบริหาร มีอ านาจหน้าท่ี จดัท าค ารับรองการปฏิบติัราชการ
ของกรมและกลุ่มภารกิจ (RBM) การเจรจาขอ้ตกลงและประเมินผลเพื่อการจดัท าค ารับรองการ
ปฏิบติัราชการระดบักรม ติดตามและประเมินผลตามค ารับรองการปฏิบติัราชการ ถ่ายทอดตวัช้ีวดั
ระดบักลุ่มภารกิจและระดบักรมไปสู่ระดบัหน่วยงานและบุคลากร จดัท าแผนพฒันาระบบราชการ 
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การสร้างคุณภาพมาตรฐานในองค์กร รวมทั้งส่งเสริมการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดี การบริหาร
การเปล่ียนแปลง การปรับเปล่ียนกระบวนทศัน์ วฒันธรรมและค่านิยมขององคก์ร 
  13. ส านกัพิจารณาสิทธิ มีอ านาจหนา้ท่ี พิจารณาตรวจสอบและด าเนินการเก่ียวกบั
การขออนุญาตส ารวจแร่ ประทานบตัรท าเหมืองแร่ การขออนุญาตต่อเน่ืองหลงัจากไดรั้บประทาน
บตัร การขออนุญาตประกอบธุรกิจแร่ การขออนุญาตน าเขา้และส่งออกตามพระราชบญัญติัแร่ พ.ศ. 
2510 การขออนุญาตประกอบกิจการโรงงานโม่ บด หรือย่อยหิน การสูบน ้ าเกลือใต้ดินตาม
พระราชบญัญติัโรงงาน พ.ศ. 2535 ควบคุมสัมปทานและผูรั้บสัมปทาน รวมทั้งเป็นศูนยก์ลาง
รวบรวมขอ้มูลเก่ียวกบัประทานบตัร อาชญาบตัรและใบอนุญาตต่าง ๆ ตลอดจนการประสานกบั
ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดัทัว่ประเทศเก่ียวกบัการพิจารณาอนุญาตต่าง ๆ 
  14. ส านักก ากบัการประกอบการและจดัเก็บรายได้ มีอ านาจหน้าท่ี ด าเนินงาน
เสนอแนะยุทธศาสตร์ นโยบายด้านก ากบัดูแล และมาตรการในการก ากบัดูแลการท าเหมืองแร่  
ตามพระราชบัญญัติแร่  พ.ศ.  2510 และกิจการท่ี เ ก่ียวข้องกับการท า เหมือง โรงโม่ หิน  
ตามพระราชบญัญติัโรงงาน พ.ศ. 2535 วางระบบการจดัเก็บรายไดใ้นความรับผิดชอบทั้งหมดของ
กรม รวมทั้งก ากบัดูแลการประกอบกิจการเหมืองแร่ การประกอบกิจการโรงงาน โม่ บด หรือยอ่ย
หิน ในพื้นท่ีท่ีรับผดิชอบ  
  15. ส านกับริหารงานการมีส่วนร่วม มีอ านาจหนา้ท่ี ด าเนินกิจกรรมการมีส่วนร่วม 
มวลชนสัมพนัธ์และรับฟังความคิดเห็นของ ประชาชน ชุมชนหรือสาธารณะในภารกิจท่ีอยูใ่นความ
รับผดิชอบของกรม ป้องกนั ปราบปราม สืบสวนสอบสวน รวมทั้งตรวจสอบ วนิิจฉยั หาขอ้ยุติ และ
แกไ้ขเร่ืองร้องเรียนร้องทุกขท่ี์เก่ียวกบัการกระท าผิดตามกฎหมายท่ีอยูใ่นความรับผดิชอบของกรม  
  16. ส านักตรวจและประสานราชการ มีอ านาจหน้าท่ี ติดตามการด าเนินงานของ
ส านักงานอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่เขต เพื่อให้มีการปฏิบัติงานสอดคล้องกับ
ยุทธศาสตร์ และเป้าหมายการปฏิบติังานของกรม ประสานงานกบัฝ่ายอุตสาหกรรมพื้นฐานและ 
การเหมืองแร่ ส านกังานอุตสาหกรรมจงัหวดั เพื่อให้ขอ้มูลข่าวสารต่างๆ ของกรม ตลอดจนให้
ค  าปรึกษาแนะน าการปฏิบติังานของหน่วยงานท่ีตั้งอยูใ่นส่วนภูมิภาค เพื่อขจดัปัญหา อุปสรรค และ
ขอ้ผิดพลาดต่างๆ ท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากการขาดความช านาญ ความรู้ความเขา้ใจของเจา้หน้าท่ีใน
หน่วยงาน 
 3.4 การบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมืองแร่  
  ปัจจุบนัระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ 
การเหมืองแร่ มีบุคลากรทั้งหมด 4 ประเภท คือ 1) ขา้ราชการ 2) พนกังานราชการ 3) ลูกจา้งประจ า 
(งบประมาณแผน่ดิน) และ 4) ลูกจา้งชัว่คราว (งบประมาณแผน่ดิน) มีการด าเนินงานและ 
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การบริหารทรัพยากรบุคคลภายใตก้ฎหมาย ระเบียบ และขอ้บงัคบั ไดแ้ก่ พระราชบญัญติัระเบียบ
ขา้ราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 ระเบียบกระทรวงการคลงัวา่ดว้ยลูกจา้งประจ าของส่วนราชการ พ.ศ. 
2537 และระเบียบส านักนายกรัฐมนตรีว่าด้วยพนักงานราชการ พ.ศ. 2547 โดยกลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านกับริหารกลาง มีอ านาจหนา้ท่ี ดงัน้ี (กลุ่มบริหารทรัพยากรบุคคล : 2556) 
  1. วางแผนอตัราก าลงัและจดัท าระบบบริหารงานบุคคล  
  2. จดัท าและรักษาทะเบียนประวติัของขา้ราชการและลูกจ้างตลอดจนพิจารณา
ความดีความชอบ บ าเหน็จบ านาญ และการเกษียณอายรุาชการ  
  3. วางแผนพฒันาบุคคลเพื่อส่งเสริมสมรรถภาพในการปฏิบติังาน และจดัฝึกอบรม 
สัมมนา ดูงาน  
  4. จดัสวสัดิการต่างๆ ใหแ้ก่ขา้ราชการและลูกจา้ง 
  ทั้งน้ี บุคลากรแต่ละประเภท มีลกัษณะแตกต่างกนั ดงัน้ี 
  1.  ขา้ราชการ ขา้ราชการพลเรือนสามญัแบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 
   1.1 ประเภทบริหาร ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีมีอ านาจและหน้าท่ีในการบริหารงานใน
ฐานะท่ีเป็นหัวหน้าส่วนราชการ หรือรองหวัหนา้ส่วนราชการ มี 2 ระดบั ไดแ้ก่ ผูบ้ริหารระดบัสูง 
และผูบ้ริหารระดบัตน้ 
   1.2 ประเภทอ านวยการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งท่ีมีอ านาจและหนา้ท่ีในการบริหารงาน
ในฐานะหัวหน้าส่วนราชการท่ีต ่ากว่าระดับกรม เช่น ต าแหน่งผูอ้  านวยการส านักมี 2 กลุ่ม คือ 
ต าแหน่งประเภทอ านวยการระดบัสูง และประเภทอ านวยการเฉพาะดา้นระดบัสูง 
   1.3 ประเภทวิชาการ ไดแ้ก่ ต าแหน่งในฐานะผูป้ฏิบติังานท่ีใช้ความรู้ในทาง
วิชาการ ซ่ึง ก.พ. ก าหนดว่าตอ้งใช้ผูส้ าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาเพื่อปฏิบติังานในหน้าท่ี มี 4 
ระดบั คือ ต าแหน่งนักวิชาระดบัปฏิบติัการ ระดบัช านาญการ ระดบัช านาญการพิเศษ และระดบั
เช่ียวชาญ 
   1.4 ประเภททัว่ไป ได้แก่ ต าแหน่งซ่ึงมิใช่ต าแหน่งประเภทบริหาร ประเภท
อ านวยการ และประเภทวิชาการ แต่เป็นต าแหน่งในฐานะผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงเนน้การใชท้กัษะฝีมือใน
การปฏิบติังาน โดยมีการจ าแนกตามหน้าท่ีความรับผิดชอบ และคุณภาพของงานเป็นหลกั มี 3 
ระดบั คือ ต าแหน่งประเภททัว่ไประดบัปฏิบติังาน ระดบัช านาญงาน และระดบัอาวโุส  
   เงินเดือน ไดรั้บเงินเดือนจากงบประมาณแผ่นดิน โดยมีการเล่ือนขั้นเงินเดือน  
ปีละ 2 คร้ัง การประเมินผลการปฏิบติัราชการและเล่ือนเงินเดือนข้าราชการพลเรือนสามญั ตามบท
เฉพาะกาลของพระราชบญัญติัระเบียบขา้ราชการพลเรือนพ.ศ. 2551  
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   เงินประจ าต าแหน่ง ใช้พระราชกฤษฎีกาว่าด้วยการจ่ายเงินประจ าต าแหน่ง
ประเภทวชิาการ และประเภทบริหาร โดยจ่ายจากงบประมาณแผน่ดิน 
   การประเมิน ทดลองท าหนา้ท่ีเป็นเวลา 6 เดือน เม่ือพน้การทดลองท าหนา้ท่ีแลว้ 
ท าหน้าท่ีต่อไปจนเกษียณอายุราชการ แต่มีการประเมินผลการปฏิบติังาน ปีละ 2 รอบ รอบละ 6 
เดือน รอบท่ี 1 วดัผลการปฏิบติังานระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม รอบท่ี 2 วดัผลการ
ปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน ตามการประเมินประสิทธิภาพและประสิทธิผล
การปฏิบติังาน ท่ี ก.พ. ก าหนด  
  2. พนกังานราชการ ประเภทของพนกังานราชการ  มี 2 ประเภท คือ 
   2.1 พนักงานราชการทัว่ไป ไดแ้ก่ พนักงานราชการซ่ึงปฏิบติังานในลกัษณะ
เป็นงานประจ าทัว่ไป ประกอบด้วย 5 กลุ่ม คือ กลุ่มงานบริการ กลุ่มงานเทคนิค กลุ่มงานบริหาร
ทัว่ไป กลุ่มงานวชิาชีพเฉพาะ และกลุ่มงานเช่ียวชาญเฉพาะ 
   2.2 พนกังานราชการพิเศษ ไดแ้ก่ พนกังานราชการซ่ึงปฏิบติังานในลกัษณะท่ี
ตอ้งใชค้วามรู้ความเช่ียวชาญสูงมากเป็นพิเศษ ปฏิบติังานในเร่ืองท่ีมีความส าคญัและจ าเป็นเฉพาะ
เร่ืองของส่วนราชการ มี 1 กลุ่ม คือ กลุ่มงานเช่ียวชาญพิเศษ 
   ระบบเงินเดือน ได้รับเงินเดือนจากงบประมาณแผ่นดิน โดยมีการเล่ือนขั้น
เงินเดือน ปีละ 2 คร้ัง การประเมินผลการปฏิบติัราชการและเล่ือนเงินเดือนพนกังานราชการ โดยให้
เป็นไปตามขอ้ก าหนดเก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบติังาน ตามประกาศคณะกรรมการบริหาร
พนกังานราชการ เร่ืองแนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 
   การประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติงานส าหรับพนักงานราชการมีการ
ประเมินผลการปฏิบติังาน ปีละ 2 รอบ รอบละ 6 เดือน รอบท่ี 1 วดัผลการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 
ตุลาคม ถึง 31 มีนาคม รอบท่ี 2 วดัผลการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน ตาม
ประกาศ คพร. เร่ือง แนวทางการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานราชการ 
  3. ลูกจา้งประจ า ประเภทของลูกจา้งประจ า แบ่งเป็น 4 ประเภท คือ 
   3.1 กลุ่มงานบริการพื้นฐาน 
   3.2 กลุ่มงานสนบัสนุน  

  3.3  กลุ่มงานช่าง 
  3.4  กลุ่มงานเทคนิคพิเศษ 
   ระบบค่าจา้ง ไดรั้บค่าจา้งจากงบประมาณแผน่ดิน โดยมีการเล่ือนขั้นเงินเดือน ปี

ละ 2 คร้ัง การประเมินผลการปฏิบติัราชการและเล่ือนเงินเดือนพนกังานราชการ โดยให้เป็นไปตาม
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หนังสือส านักงาน ก.พ. ท่ี นร 1008/ว21 ลงวนัท่ี 16 มิถุนายน 2553 เร่ืองการบริหารอตัราก าลงั
ลูกจา้งประจ า  

  การประเมิน การประเมินผลการปฏิบติังานของลูกจา้งประจ า มีการประเมินผลการ
ปฏิบติังาน ปีละ 2 รอบ รอบละ 6 เดือน รอบท่ี 1 วดัผลการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 ตุลาคม ถึง 31 
มีนาคม รอบท่ี 2 วดัผลการปฏิบติังานระหวา่งวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กนัยายน  
 4. ลูกจา้งชัว่คราว ประเภทของลูกจา้งชัว่คราว เป็นลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน ท างาน
ลกัษณะชัว่คราว และ/หรือมีก าหนดเวลาจา้งคราวละไม่เกินหน่ึงปี และไดรั้บค่าจา้งเป็นรายเดือน 
  ระบบค่าจา้ง ไดรั้บค่าจา้งจากเงินงบประมาณแผน่ดิน 
  การประเมิน ทดลองท าหน้าท่ีเป็นเวลา 6 เดือน และเม่ือผา่นการทดลองท าหน้าท่ี
จะมีการท าสัญญาจา้ง แต่มีการประเมินผลการท างานปีละ 1 รอบ วดัผลการท างานในเดือนกนัยายน  ณ 
วนัท่ี 29 มกราคม 2557 กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ มีบุคลากรทั้งส้ิน 668 คน 
แบ่งเป็น ขา้ราชการ 418 คน (บริหาร 2 คน อ านวยการ 10 คน วิชาการ 271 คน และทัว่ไป 135 คน) 
พนกังานราชการ 75 คน ลูกจา้งประจ า 157 คน และลูกจา้งชัว่คราวรายเดือน 18 คน (กลุ่มบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ส านกับริหารกลาง 2557) 
  ส าหรับสวสัดิการของบุคลากร กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
จดัสวสัดิการตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการพ.ศ. 2547
โดยก าหนดใหเ้ป็นหนา้ท่ีของหวัหนา้ส่วนราชการในการริเร่ิม ด าเนินการ และสนบัสนุนให้มีการจดั
สวสัดิการภายในส่วนราชการ เพื่อใหก้ารบริหารจดัการมีประสิทธิภาพเกิดผลสัมฤทธ์ิสอดคลอ้งตาม
สภาพการณ์ในปัจจุบนัและในอนาคต และบุคลากรกรมมีสิทธิท่ีจะได้รับสวสัดิการตามท่ีก าหนด 
การจดัสวสัดิการภายในกรม มีวตัถุประสงคด์งัน้ี  
  1. เพื่อสร้างขวญัก าลงัใจในการปฏิบติังาน  
  2. เพื่อยกระดบัคุณภาพชีวติของผูป้ฏิบติังาน (เศรษฐกิจ สุขภาพกายและใจ  
ส่ิงอ านวยความสะดวกพื้นฐาน)  
  3. เพื่อเสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งหน่วยงานกบัผูป้ฏิบติังาน และระหวา่ง
ผูป้ฏิบติังานดว้ยกนั  
  4. เพื่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบติังานดีเป็นผลสืบเน่ืองจาก 
ขอ้ 1-3  
  การจดัสวสัดิการภายในกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ซ่ึงเป็นไปตาม
ระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการพ.ศ. 2547 ไดแ้ก่ สหกรณ์
ออมทรัพย ์การใหกู้เ้งิน การเคหะสงเคราะห์ การฌาปนกิจสงเคราะห์ การกีฬาและนนัทนาการ  
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การใหบ้ริการของร้านคา้สวสัดิการ การสงเคราะห์ขา้ราชการในดา้นอ่ืนๆ เช่น เงินช่วยค่าเคร่ืองแต่ง
กาย เงินทุนการศึกษา เงินสงเคราะห์ผูป้ระสบภยั เป็นตน้ และกิจกรรมหรือสวสัดิการภายในส่วน
ราชการประเภทอ่ืนตามท่ีคณะกรรมการสวสัดิการภายในส่วนราชการเห็นสมควร   
  นอกจากน้ียงัมีการจดัตั้งกองทุนสวสัดิการกรม รายไดข้องกองทุนสวสัดิการกรม
ไดแ้ก่ เงินค่าธรรมเนียมสมาชิก เงินรายรับจากการจดักิจกรรม เงินกูจ้ากสวสัดิการภายในส่วน
ราชการ (ตามหลกัเกณฑ์และวิธีการท่ีคณะกรรมการสวสัดิการขา้ราชการก าหนด) เงินบริจาคเพื่อ
การจดัสวสัดิการภายใน เงินอุดหนุนหรือรายได้อ่ืนตามท่ีรัฐบาลหรือหน่วยงานของรัฐจดัสรรให ้ 
ดอกผลของเงินรายได ้และรายไดอ่ื้น ๆ ส่วนรายจ่ายของสวสัดิการกรม จะเป็นค่าใช้จ่ายเพื่อน าไป
จดักิจกรรมหรือกิจการสวสัดิการเพื่อสมาชิก สวสัดิการและรายจ่ายทั้งหมดจะตอ้งเป็นไปตามท่ีทาง
คณะกรรมการสวสัดิการของส่วนราชการอนุมติั   ซ่ึงอาจอนุมติัเป็นค่าใช้จ่ายตามโครงการหรือ
อนุมติัในหลกัการ ส าหรับค่าใชจ่้ายประจ าหรือขออนุมติัค่าใชจ่้ายเป็นรายกรณีแลว้แต่ลกัษณะของ
เร่ืองและคณะกรรมการสวสัดิการภายในส่วนราชการของส่วนราชการจะเห็นสมควรอนุมติั 
  ดังนั้ น จึงสรุปได้ว่า กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ มีสวสัดิการ
ภายในส่วนราชการนอกเหนือจากค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินเดือน เงินเพิ่ม และเงินประจ าต าแหน่ง ซ่ึง
ปฏิบติัตามระเบียบส านกันายกรัฐมนตรีวา่ดว้ยการจดัสวสัดิการภายในส่วนราชการพ.ศ. 2547 เช่น 
จดัใหมี้กองทุนสวสัดิการให้กบัขา้ราชการ ลูกจา้งประจ า และพนกังานราชการ และมีสหกรณ์ออม
ทรัพยข์องกรม เป็นตน้ 
 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1 งานวจัิยในประเทศ 
  เรวตัร ก่อวงศ์กาญจน์ (2550) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความ 
พึงพอใจในงานของขา้ราชการกรมส่งเสริมสหกรณ์ โดยศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน 
ระดบัความพึงพอใจในงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลกบัความพึงพอใจในงาน 
และความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความพึงพอใจในงาน ผลการวิจยั
พบวา่ (1) ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงาน มีทั้งส้ิน 12 ปัจจยั แบ่งเป็น ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ความ
พึงพอใจในงานท่ีท า ความส าเร็จในงาน ลกัษณะการท างาน การให้ความส าคญักบัทรัพยากรบุคคล 
และการเปล่ียนแปลงการท างาน  ปัจจยัค ้ าจุน ได้แก่ ความสัมพนัธ์กบัหัวหน้างาน ผลตอบแทน 
การท างาน ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ปัจจยัสนับสนุนการท างาน คุณภาพชีวิตการท างาน 
นโยบายและการบริหาร และการประเมินผลการปฏิบติังาน (2) ระดบัความพึงพอใจในงานโดยรวม
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อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15  ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนมีระดบัความพึงพอใจอยูใ่น
ระดบัปานกลางเท่ากบั 3.20 และ 3.11 ตามล าดบั  (3) ผลการศึกษาความพึงพอใจในงานจ าแนกตาม
ลกัษณะส่วนบุคคลพบวา่ ผูป้ฏิบติังานเพศชายและเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกต่าง
กนั โดยเพศหญิงมีความพึงพอใจในงานมากกว่าเพศชาย ผูป้ฏิบติังานวยัหนุ่มสาวหรือมีอายุงาน
นอ้ยมีความพึงพอใจในงานมากกวา่ผูสู้งอายหุรือมีอายงุานมาก และผูท่ี้เป็นโสดตอบสนองต่อปัจจยั
ท่ีเป็นแรงจูงใจไดง่้าย นอกจากน้ีพบวา่ ผูมี้การศึกษาในระดบัสูงกวา่ปริญญาตรีมีความไม่พึงพอใจ
ในงานมากกว่าผูมี้การศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือต ่ากว่าปริญญาตรี และขา้ราชการท่ีมีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีท่ีมีต าแหน่งระดับ 3 เป็นคนรุ่นใหม่ท่ีทางราชการคาดหวงัให้เป็นผู ้น าการ
เปล่ียนแปลง ได้รับการพฒันาและโอกาสก้าวหน้าในสายงานสูง มีระดบัความพึงพอใจในงาน
สูงสุดเม่ือเทียบกบัระดบัต าแหน่งอ่ืน ๆ  และ (4) ผลการศึกษาความสัมพนัธ์ขององคป์ระกอบปัจจยั
จูงใจและปัจจยัค ้าจุนกบัความพึงพอใจในงาน พบวา่ องค์ประกอบของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน
ทุก ๆ ตวั มีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้โดยปัจจยัจูงใจท่ีมี
ความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานสูง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะงาน และดา้นการไดรั้บการยอมรับ 
ส่วนปัจจยัค ้าจุนท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในงานสูง ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน และ
ดา้นคุณภาพชีวติในการท างาน 
  ศิริวรรณ ไตรสรลกัษณ์ (2551) ได้ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
เลือกประกอบอาชีพของบณัฑิตกรณีศึกษามหาวิทยาลัยศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี โดยใช้กรอบ
แนวคิดดา้นปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพของนกัศึกษาชั้นปีท่ี 4 ของมหาวิทยาลยั
ศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี ได้แก่ ลกัษณะงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ ค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
ความมัน่คงในการท างาน ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ผลการวิจยัพบว่า การตดัสินใจเลือก
อาชีพของนักศึกษาเม่ือจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเกิดจากด้านความมัน่คงในการท างานเป็น
อนัดบัแรกจากทุกปัจจยั และจากปัจจยัแรงจูงใจในการเลือกประกอบอาชีพแยกตามคณะ เกรดเฉล่ีย
สะสม อาชีพผูป้กครอง และอาชีพท่ีนักศึกษาเลือก ท าให้ทราบว่าทศันคติของนักศึกษาเก่ียวกบั
ปัจจยัแรงจูงใจแตกต่างกนั อาจเน่ืองมาจากปัจจยัสภาพแวดล้อมของนักศึกษาต่างกนั บางปัจจยั
สามารถตอบสนองความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดเ้ท่านั้น แต่ยงัไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการ
ในทุก ๆ ดา้นอย่างเพียงพอ ซ่ึงเร่ืองมาสโลว ์(Maslow) ไดก้ล่าวว่ามนุษยทุ์กคนนั้นมีความตอ้งการ
อยู่ตลอดเวลาอย่างไม่มีท่ีส้ินสุด ซ่ึงความต้องการใด ๆ ก็ตามจะไม่เป็นต้นเหตุของพฤติกรรม 
จนกวา่การขาดหายไปในเร่ืองนั้น ๆ มีมากข้ึนหรือไม่สามารถตอบสนองความตอ้งการนั้นได ้ส่วน
ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่เป็นตวัจูงใจอีกต่อไป ดงันั้นความจูงใจจะมากหรือ
นอ้ยนั้น ข้ึนอยูก่บัการตอบสนองของปัจจยัแรงจูงใจในแต่ละดา้น วา่จะสามารถตอบสนอง 
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ความต้องการของมนุษย์มากน้อยแค่ไหน ซ่ึงถ้าหากมนุษย์ยงัมีความต้องการไม่เป็นท่ีส้ินสุด  
การสร้างปัจจยัแรงจูงใจเพื่อตอบสนองความตอ้งการต่อการเลือกอาชีพก็ยงัคงเป็นเร่ืองท่ีตอ้งการ
ท าการศึกษาต่อไป 
  ขตัติยะ นุตวตัร (2552) ศึกษาวิจยัเร่ือง กระบวนการตดัสินใจเลือกศึกษาต่อระดบั
ประกาศนียบตัรวิชาชีพของนักเรียนโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั
พบว่า นักเรียนอาชีวศึกษาเอกชน โรงเรียนสันติราษฎร์บริหารธุรกิจฯ และโรงเรียนสยาม
บริหารธุรกิจ ตดัสินใจเลือกศึกษาต่อระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพ (ปวช.) ในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมีความคิดเห็นเก่ียวกบักระบวนการตดัสินใจ แยกเป็นขั้นท่ี 1 ความตอ้งการรับรู้ กลุ่มตวัอย่าง
ทั้งสองโรงเรียน ใหค้วามส าคญัในการรับรู้ขอ้มูลการศึกษาดา้นวฒันธรรมเร่ืองเวลาเรียนท่ีนอ้ยกวา่
สายสามญั และดา้นเศรษฐกิจเร่ืองอาชีพท่ีคาดหวงัในอนาคตรวมทั้งค่าใชจ่้ายนอ้ยกวา่สายสามญัใน
ระดบัมาก ส่วนการรับรู้ขอ้มูลจากบิดามารดาหรือผูป้กครองมีความคิดเห็นโดยรวมระดบันอ้ยท่ีสุด 
ขั้นท่ี 2 การคน้หาขอ้มูลก่อนตดัสินใจ ของกลุ่มตวัอย่างทั้งสองโรงเรียน พบว่ามีการศึกษาขอ้มูล
ดว้ยตนเองระดบัมากท่ีสุด โดยจากส่ือต่าง ๆ เช่น แผ่นพบัและอินเทอร์เน็ต ขั้นท่ี 3 การประเมิน
ทางเลือก เป็นขั้นท่ีส าคญั เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างได้น าข้อมูลจากการรับรู้ และค้นหาข้อมูลเพื่อ
ตดัสินใจ การประเมินทางเลือกเพื่อศึกษาต่อโดยพิจารณาจากประโยชน์ท่ีตนเองจะได้รับใน 
การประกอบอาชีพและความถนดัของตนเองในระดับมาก และนกัเรียนไม่ตอ้งการประกอบอาชีพ
ตามผูป้กครองอยูร่ะดบันอ้ยท่ีสุด 
  ฉัตรชยั  อินทสังข์ (2552) ศึกษาวิจยัเร่ือง ความตอ้งการศึกษาต่อ และปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิตของนกัศึกษา 
จงัหวดันครราชสีมา ผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
  1. ความตอ้งการเลือกศึกษาต่อระดบับณัฑิตศึกษา พบวา่ นกัศึกษาส่วนใหญ่ เลือก
เรียนสาขาวิชาการบญัชี สาเหตุท่ีเลือกศึกษาต่อเพื่อเพิ่มความกา้วหนา้ในอาชีพการงาน เวลาเรียนท่ี
สนใจศึกษาต่อ คือ ภาคพิเศษ (เสาร์-อาทิตย)์ แนวโนม้การศึกษาต่อส่วนใหญ่ตอ้งการท างานก่อน 
แหล่งเงินทุนท่ีใช้ คือ ใช้ทุนตนเอง  ส่ือท่ีใช้ในการค้นหาข้อมูลการศึกษาต่อนิยมส่ือทาง
อินเทอร์เน็ต และกลุ่มอา้งอิงท่ีมีส่วนส าคญัในการตดัสินใจ คือ บิดา/มารดา 
  2. ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจศึกษาต่อระดบับณัฑิตศึกษา พบว่า นกัศึกษา
ส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับปัจจยัด้านหลักสูตร เป็นอนัดับแรก รองลงมา คือ ปัจจัยด้านการ
ประกอบอาชีพ  ดา้นสถาบนัการศึกษา  ดา้นค่าใช้จ่ายในการศึกษา และดา้นเศรษฐกิจและสังคม 
ตามล าดบั 
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  3. ผลการเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจศึกษาต่อระดบั 
บณัฑิตศึกษา ในดา้นส่วนบุคคลและดา้นความตอ้งการตดัสินใจศึกษาต่อท่ีแตกต่างกนั  
ใหค้วามส าคญัต่อปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจศึกษาต่อระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตร  
บริหารธุรกิจมหาบณัฑิตของนกัศึกษา แตกต่างกนัอยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  กนกพร สุโพภาค (2553) ศึกษาวิจยัเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังาน/ความผกูพนัต่อ
องค์กร โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างพนักงานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร จากการศึกษาพบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ 31-40 ปี จัดอยู่ใน Generation X คือกลุ่มคนท่ีมี
พฤติกรรมชอบอะไรง่าย ๆ ไม่ตอ้งเป็นทางการ ให้ความส าคญักบัเร่ืองความสมดุลระหว่างงานกบั
ครอบครัว (Work-life Balance) ชอบอิสระ มีความคิดเปิดกวา้ง พร้อมรับฟังขอ้เสนอแนะ เพื่อการ
ปรับปรุงและพฒันาตนเอง ดา้นการศึกษากลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี 
มีระดบัต าแหน่งงานอยู่ท่ีระดบัปฏิบติัการมากท่ีสุด ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังาน 10 ปีข้ึนไป  
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,001 – 20,000 บาท มากท่ีสุด ผลการวจิยัพบวา่  
  1. จากผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัดา้นความตอ้งการของพนกังานพบวา่  
กลุ่มตวัอย่างให้ความส าคญัต่อปัจจยัทางด้านความมัน่คงปลอดภยัมากท่ีสุด ประกอบด้วยความ
ปลอดภยัในการท างาน การไดรั้บค่าจา้งเงินเดือนท่ีเหมาะสม และความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน 
  2. จากการศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่างกนัมีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังาน
ต่างกนัหรือไม่ พบว่าลกัษณะส่วนบุคคลทางดา้นเพศ อายุ ระดบัต าแหน่งงาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อ
เดือนต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนกังานให้อยูก่บัองค์กรแตกต่างกนั ในดา้นความส าเร็จ
ในการท างาน การได้รับความส าคัญ ความรับผิดชอบในงาน ความน่าสนใจในงาน และ
ความกา้วหนา้ในการท างาน ซ่ึงมีความสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Herzberg คือ Motivator Factors ซ่ึง
เป็นปัจจยัท่ีสมารถจูงใจพนกังานใหอ้ยากท างานอยูก่บัองคก์ร  
  ดนุรัตน์ ใจดี (2553) ศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของประชาชนใน
การเลือกใชบ้ริการร้านอาหาร ในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ผลการวจิยัพบวา่ ผูใ้ชบ้ริการร้านอาหาร ส่วน
ใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21 - 30 ปี มีสถานภาพโสด ส าเร็จการศึกษาในระดบัการศึกษาปริญญาตรี 
ส่วนใหญ่ประกอบอาชีพเป็นพนกังานบริษทัเอกชน/ลูกจา้งและรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนระหวา่ง 5,000 - 
10,000 บาท ขนาดครอบครัว 3 - 4 คน และพกัอาศยัอยูท่ี่บา้นของตนเอง และพฤติกรรมการเลือกใช้
บริการร้านอาหาร พบวา่ ส่วนใหญ่ประเภทอาหารหรือบริการท่ีเลือกใชคื้อ อาหารพื้นบา้น  
(ปักษใ์ต)้ เหตุผลท่ีเลือกใชบ้ริการคือ รับประทานอาหาร ผูมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจใชบ้ริการ คือ 
สมาชิกในครอบครัว ผูร่้วมรับประทานอาหารคือ สมาชิกในครอบครัว ผูร่้วมใชบ้ริการ 3 - 5 คน  
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ใชบ้ริการในวนัท่ีสะดวก เวลาท่ีใชบ้ริการ 12.01 - 18.00 นาฬิกา ใชบ้ริการ 1 - 2 ชัว่โมง  
การใชบ้ริการไม่แน่นอน จ านวนเงินท่ีใชบ้ริการต่อคร้ัง 500 - 1,000 บาท ปริมาณการสั่งบริการต่อ
คร้ัง 3 - 5 อย่าง ทราบขอ้มูลข่าวสารจากประสบการณ์เดิม ผลการศึกษาด้านปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจของประชาชนในการเลือกใชบ้ริการร้านอาหารในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี ในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัการตดัสินใจมาก โดยพบวา่ ดา้นผลิตภณัฑ์ มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นลกัษณะทาง
กายภาพ ด้านบุคลากร ด้านการจดัจ าหน่าย ด้านกระบวนการให้บริการ ด้านราคา และด้านการ
ส่งเสริมการตลาด ตามล าดบั การเปรียบเทียบปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของประชาชนในการ
เลือกใช้บริการร้านอาหารในจงัหวดั สุราษฎร์ธานี จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า อายุ ระดบั
การศึกษา อาชีพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ขนาดครอบครัว และลกัษณะท่ีพกัอาศยั แตกต่างกนัอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนเพศ และสถานภาพสมรส ไม่แตกต่างกนั และความสัมพนัธ์
ระหวา่งปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของประชาชนในการเลือกใชบ้ริการร้านอาหารกบัพฤติกรรม
การใชบ้ริการร้านอาหารในจงัหวดัสุราษฎร์ธานี พบวา่ ปัจจยัดา้นผลิตภณัฑ์ ดา้นราคา ดา้นการจดั
จ าหน่าย ดา้นการส่งเสริมการตลาด ดา้นบุคลากร ดา้นกระบวนการให้บริการ และดา้นลกัษณะทาง
กายภาพ มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการใชบ้ริการร้านอาหารบางดา้นอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
  ชนินทร์ เลิศประภาภรณ์ (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจ
ศึกษาต่อในระดบัปริญญาโททางการบญัชี ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจศึกษาต่อ
ในระดบัปริญญาโททางการบญัชี มากท่ีสุด คือปัจจยัด้านสถาบนัการศึกษา รองลงมาคือปัจจยั
ทางดา้นสังคม และปัจจยัทางดา้นครอบครัวตามล าดบั ก่อนตดัสินใจศึกษาต่อโครงการปริญญาโท
ทางการบญัชี กลุ่มตวัอย่างไม่มีความสนใจท่ีจะสมคัรสอบในโครงการอ่ืนเลย และสนใจศึกษา
ในช่วงวนัหยุดประจ าสัปดาห์ (วนัเสาร์-วนัอาทิตย)์ กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ตอบแบบสอบถามว่ามี
ความสนใจจะศึกษาต่อในระดบัปริญญาโททางการบญัชีท่ีมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ ทราบขอ้มูล
การศึกษาต่อปริญญาโททางการบญัชีจากเวบ็ไซต ์จะน ารายไดจ้ากการประกอบอาชีพของตนมาใช้
จ่ายในระหว่างช่วงศึกษาต่อ และมีค่าเฉล่ียแนวโน้มระดับปานกลางท่ีจะศึกษาต่อปริญญาโท
ทางการบญัชีภายใน 1-2 ปี ขา้งหน้า นอกจากนั้นแลว้ยงัมีความคาดหวงัว่าเม่ือส าเร็จการศึกษาใน
ระดบัปริญญาโทจะไดง้านใหม่ท่ีดีกว่าเดิม ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณโดยใช้ผลจากการ
วิเคราะห์ปัจจยั พบว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อการตดัสินใจศึกษาต่อปริญญาโททางการบญัชี ไดแ้ก่ ปัจจยั
ดา้นความกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นค่าใชจ่้ายครองชีพ 
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  รภทักร ทศันโชติเดชา (2553) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจ
เลือกประกอบอาชีพของนกัศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงชั้นปีท่ี 2 ในจงัหวดัสระบุรี 
จากผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปร พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศชายเห็นว่า ปัจจยั
ดา้นบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพมากกว่ากลุ่มตวัอย่างท่ีเป็นเพศหญิง ครอบครัว
ของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดไ้ม่เกินเดือนละ 5,000 บาท คิดวา่ปัจจยัดา้นงานและปัจจยัดา้นบุคคลมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพมากกว่าครอบครัวท่ีมีรายไดต่้อเดือนตั้งแต่ 5,001 บาทข้ึนไป 
ขณะเดียวกนัครอบครัวของกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีรายไดไ้ม่เกินเดือนละ 40,000 บาท ยงัเห็นวา่ ปัจจยัดา้น
ครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพมากกว่าครอบครัวของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีรายไดต่้อ
เดือนมากกว่า 40,000 บาท กลุ่มตวัอย่างท่ีศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจ เห็นว่า ปัจจยัดา้นงานและ
ปัจจยัดา้นบุคคลมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งสาขา งานช่างฝีมือ และ
สาขาอุตสาหกรรมบริการ ในขณะท่ีกลุ่มตวัอยา่งสาขาอุตสาหกรรมบริการและสาขาบริหารธุรกิจ
เห็นว่า ปัจจยัดา้นครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพมากกว่า กลุ่มตวัอย่างสาขางาน
ช่างฝีมือ นอกจากน้ี กลุ่มตวัอย่างท่ีมีระดบัผลการศึกษา 3.00-4.00 เห็นวา่ ปัจจยัดา้นงานมีอิทธิพล
ต่อการตดัสินใจเลือกอาชีพท่ีมากกวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัผลการศึกษาไม่ถึง 3.00  
  จนัทร์แรม พุทธนุกูล (2554) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร วิทยาลัยการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี ผลการศึกษาพบว่า บุคลากร
วทิยาลยัการอาชีพสระบุรี จงัหวดัสระบุรี มีระดบัความพึงพอใจปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน โดยภาพรวมปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึง
พอใจในการปฏิบติังานดา้นความรับผิดชอบ ความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงาน นโยบายและการบริหาร การปกครองบงัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา และดา้นเงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพนัธ์กบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลางทุกดา้น และเป็นไปในทิศทางเดียวกนัอย่างมี
นัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.01 พบว่า เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการท างานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  กฤษณา ศรีจนัทร์แดง (2555) ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานใน
กลุ่มประเทศอาเซียนของนกัศึกษา ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ เพื่อศึกษาความแตกต่างดา้น
ประชากรศาสตร์ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทางด้านทัศนคติและปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมี
ความสัมพนัธ์ ต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนักศึกษา ระดับ
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ โดยประยกุตใ์ชท้ฤษฎีการจูงใจวา่ดว้ย EGR ของ Alderfer ทฤษฎีสอง
ปัจจยั (Two Factor Theory) ซ่ึงผลการวจิยัพบวา่  
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  1. กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย อายุระหว่าง 20-30 ปี 
สถานภาพโสด ประกอบอาชีพพนกังานบริษทัเอกชน มีรายไดร้ะหวา่ง 15,001 – 30,000 บาท และ
พบวา่กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ตอ้งการสมคัรเขา้ท างานในประเทศสิงคโปร์ 
  2. ปัจจยัทางดา้นทศันคติ ไดแ้ก่ ความมัน่คงในงาน และสภาพแวดลอ้มและท่ีตั้ง
ของบริษทั มีผลต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศอาเซียนของนกัศึกษา ระดบั
ปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  3. ปัจจยัทางดา้นอ่ืน ๆ ไดแ้ก่ ประเภทองค์กรท่ีท่านมุ่งหวงัเขา้ท างาน บุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการสมคัรงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการสมคัรเขา้ท างานในกลุ่มประเทศ
อาเซียนของนกัศึกษา ระดบัปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
  เบญญารัศม ์อรุณบรรเจิดกุล (2555) ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
การตัดสินใจเข้าท างานในองค์การภาครัฐของพนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบล จังหวดั
ประจวบคีรีขนัธ์ ผลการวจิยัพบวา่ 
  1. การตดัสินใจเขา้ท างานในองค์การภาครัฐของพนกังานในองค์การบริหารส่วน
ต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในงาน รองลงมาคือ 
ดา้นค่าตอบแทนและดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ทั้งน้ีเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
  2. ปัจจยัความตอ้งการขั้นพื้นฐานมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในทิศทางเดียวกนักบัการ
ตดัสินใจเขา้ท างานภาครัฐของพนกังานในองคก์ารบริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ อยูใ่น
ระดบัปานกลาง อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
  ขอ้คน้พบจากการวิจยั ท าให้ทราบว่า ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัมีผลต่อ
การตดัสินใจเขา้ท างานของพนกังานในองคก์ร ดงันั้นองคก์ารบริหารส่วนต าบลควรให้ความส าคญั
ในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานให้กบัพนักงานองค์การบริหารส่วนต าบล โดยมีการจดั
สวสัดิการตามสิทธิของพนกังาน การยกยอ่งพนกังานท่ีปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อส่งผลท าให้
พนักงานมีขวญัและก าลังใจในการทุ่มเทท างานให้กับองค์การบริหารส่วนต าบลอย่างเต็ม
ความสามารถ 
  ใจชนก ภาคอตั (2556) ศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัดา้นการพฒันาคุณภาพของสถาบนัท่ี
มีผลต่อการตดัสินใจเขา้ศึกษาต่อของนกัศึกษาระดบัปริญญาโท สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
โดยท าการศึกษาปัจจยัดา้นการพฒันาคุณภาพของสถาบนั 10 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นปรัชญา ปณิธาน
และอตัลกัษณ์ของสถาบนั 2) ดา้นการพฒันาหลกัสูตร 3) ดา้นการพฒันาคณาจารย ์4) ดา้นรูปแบบ
การเรียนการสอน 5) ดา้นการบริการดา้นกายภาพของสถาบนั 6) ดา้นการพฒันาคุณลกัษณะ 
ของผูส้ าเร็จการศึกษา 7) ดา้นการใหค้  าปรึกษาและบริการดา้นขอ้มูลข่าวสาร 8) ดา้นการวจิยั  



45 

9) ดา้นการบริการทางวิชาการแก่สังคม และ 10) ดา้นผูน้ าและการบริหารจดัการ ท่ีส่งผลต่อการ
ตดัสินใจเขา้ศึกษาต่อระดบัปริญญาโท สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ซ่ึงประกอบดว้ยเหตุผล 
กล่าวคือ ตอ้งการพฒันาตนเอง ตอ้งการพฒันาสถานภาพทางสังคม ต้องการพฒันาอาชีพ และ
ตอ้งการสร้างเครือข่าย ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ มีเหตุผลในการตดัสินใจเขา้ศึกษา
ต่อ เพราะตอ้งการพฒันาตวัเองมากท่ีสุด คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 74.70 รองลงมา ตดัสินใจศึกษาต่อ
เพราะตอ้งการพฒันาอาชีพ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 20.00 และตดัสินใจศึกษาต่อเพื่อตอ้งการพฒันา
สถานภาพทางสังคม คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 2.70 ตดัสินใจศึกษาต่อเพื่อสร้างเครือข่าย คิดเป็น
สัดส่วนร้อยละ 2.40 และตดัสินใจศึกษาต่อดว้ยเหตุผลอ่ืน ๆ คิดเป็นสัดส่วนร้อยละ 0.30 และเม่ือ
ศึกษาถึงปัจจยัด้านการพฒันาคุณภาพของสถาบนั พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความคิดเห็นว่าด้านการ
พฒันาคณาจารย ์ด้านการบริการ ด้านกายภาพของสถาบนั และด้านการพฒันาคุณลักษณะของ
ผูส้ าเร็จการศึกษามีผลต่อการตดัสินใจเขา้ศึกษาต่อระดบัปริญญาโท โดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
ส่วนดา้นปรัชญา ปณิธาน และอตัลกัษณ์ของสถาบนั ดา้นการพฒันาหลกัสูตร ดา้นรูปแบบการเรียน
การสอน ด้านการให้ค  าปรึกษาและบริการ ด้านขอ้มูลข่าวสาร ด้านการวิจยั ดา้นการบริการทาง
วชิาการแก่สังคม และดา้นผูน้ าและการบริหารจดัการ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
  บุญญารัตน์ กลดัทอง (2556) ศึกษาวิจยัเร่ือง การศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. ผลการวจิยัพบวา่ 
  1. ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังาน ก.พ. ในภาพรวมทั้ง 
5 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงาน
ท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผดิชอบต่อการปฏิบติังาน และดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน  
อยูใ่นระดบัเห็นดว้ยมาก 
  2. ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการ ส านกังาน 
ก.พ.อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (P<0.05) ได้แก่ นโยบายและการบริหารงาน การปกครองบงัคบั
บญัชา ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มในท่ีท างาน และค่าตอบแทนและสวสัดิการ 
  3. ข้อเสนอแนะแนวทางในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ ได้แก่ หน่วยงานควรมีการช้ีแจงถึงสิทธิประโยชน์ในการครองตนเป็นข้าราชการ  
โดยการจดัท า “เส้นทางความก้าวหน้า” ของแต่ละต าแหน่งงาน และระยะเวลาการสับเปล่ียน
หมุนเวียนการท างาน (Rotation) เพื่อให้ข้าราชการมีจุดมุ่งหมายในการท่ีจะทุ่มเทความรู้
ความสามารถในการท างานเพื่อสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กบังาน หน่วยงานควรมี
ระบบการสอนงาน และควรมีนโยบายดา้นกิจกรรมสัมพนัธ์กบัขา้ราชการอยา่งชดัเจน เช่น การจดั 
“Lunch talk” เพื่อให้ขา้ราชการทุกระดบัไดมี้การพบปะสังสรรค ์สร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนั รวมทั้ง
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หน่วยงานควรส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ขา้ราชการได้ปรับเปล่ียนสายงานเพื่อความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน โดยการสนบัสนุนทุนการศึกษา ทุนฝึกอบรม เป็นตน้   
 4.2 งานวจัิยต่างประเทศ 

  Almacik and others (2555) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจใน
การประกอบอาชีพ ความมุ่งมั่นในอารมณ์ และความพึงพอใจในการท างาน และศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการท างาน ตามลกัษณะของแต่ละบุคคล จากผลการศึกษาพบว่า 
ในแง่มุมท่ีส าคญัส าหรับผูบ้ริหาร ใชใ้นการวิเคราะห์เก่ียวกบัพฤติกรรมองค์กร ซ่ึงแสดงให้เห็นถึง
ความสัมพนัธ์เชิงบวกระหว่างแรงจูงใจในการประกอบอาชีพ และความผูกพนัต่อองค์การ ไดแ้ก่ 
ความมุ่งมัน่ของพนกังานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเขา้ร่วมของคนงาน และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระหวา่ง
ความมุ่งมัน่และพฤติกรรม ดงันั้นการท างานท่ีมีความมุ่งมัน่ของพนกังาน จะเป็นเป้าหมายท่ีส าคญั
ของการจดัการทรัพยากรมนุษย ์นอกจากน้ีในการศึกษาคร้ังน้ียงัพบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหว่างแรงจูงใจในการประกอบอาชีพกับความมุ่งมั่นในอารมณ์ และความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหวา่งแรงจูงใจในการประกอบอาชีพกบัความพึงพอใจในงาน จึงแนะน าผูบ้ริหารดา้นทรัพยากร
มนุษย ์หาวิธีการเพิ่มประสิทธิภาพในการพฒันาและแรงจูงใจสนับสนุนการประกอบอาชีพของ
พนักงาน การเสริมแรงทางบวกในการด าเนินงานท่ีดี โดยการสนับสนุนให้โอกาสส าหรับ
ความส าเร็จในงานท่ีท า การพฒันาอาชีพ ให้ความทา้ทายในการท างาน ตลอดจนช่วยการพฒันา
แรงจูงใจในอาชีพของพนกังาน 

  Wan Edura Wan Rashid and others (2555) ไดศึ้กษาวจิยัเร่ือง ความขดัแยง้ใน 
การท างานหรือครอบครัว : การเช่ือมโยงระหว่างความนบัถือตนเองและผลของความพึงพอใจ  
ซ่ึงศึกษาถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งการตั้งสมมติฐานของการสร้างความนบัถือตนเอง ความขดัแยง้ใน
การท างานหรือครอบครัว และผลของความพึงพอใจ ผลการศึกษาพบว่า มีความสัมพนัธ์เชิงบวก
ระหวา่งความนบัถือตนเอง และผลของความพึงพอใจ ความสัมพนัธ์เชิงลบระหวา่งความขดัแยง้ใน
ท่ีท างานหรือครอบครัว และผลของความพึงพอใจ และความสัมพนัธ์เชิงลบระหว่างความนบัถือ
ตนเองและความขดัแยง้ในการท างานหรือครอบครัว จึงเป็นส่ิงท่ีส าคญัในทางปฏิบติั ท่ีผูบ้ริหารควร
ใช้กลยุทธ์ในการเพิ่มความภาคภูมิใจในตนเองหรือความนบัถือตนเองของพนกังาน โดยเขา้ไปมี
ส่วนร่วมให้ความช่วยเหลือพนกังานทั้งบทบาทในดา้นการท างานหรือครอบครัว ท าให้เกิดความ 
พึงพอใจ ทั้งน้ีเพื่อลดความขดัแยง้ในการท างานหรือครอบครัว และจะไดรั้บประโยชน์ทั้งพนกังาน
และองคก์าร 

 
 



47 

  Kulkarni, Mukta and Nithyanand, Siddharth (2556) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง อิทธิพล
ทางสังคมและการตดัสินใจเลือกงาน โดยแสดงให้เห็นว่าการเลือกงานเป็นพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งมี
เหตุผลและเป้าหมาย ซ่ึงการตดัสินใจเลือกงานอาจข้ึนอยูบ่นพื้นฐานของการเปรียบเทียบทางสังคม 
อิทธิพลต่อสังคม ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการตดัสินใจเลือกงาน ผลการวิจยัพบวา่ อิทธิพลทางสังคมท่ี
มีต่อการตดัสินใจเลือกงาน ข้ึนอยูก่บับุคคลอ่ืนมากข้ึน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน และผูสู้งอายุ ซ่ึงถูกมอง
วา่สามารถเขา้ถึงไดแ้ละน่าเช่ือถือกวา่องคก์ร ซ่ึงองคก์รอาจไม่เปิดเผยขอ้มูลบางประการ 

  จากการทบทวนวรรณกรรม เห็นว่า ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจของเอนก 
สุวรรณบณัฑิต และภาสกร อดุลพฒันา (2548 : 34) ซ่ึงกล่าวถึงปัจจยัภายในและปัจจยัภายนอกตวั
บุคคลท่ีส่งผลต่อการตดัสินใจของบุคคลนั้นมีความเหมาะสมต่อการน ามาใชใ้นการศึกษาปัจจยัใน
การตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ โดยประยุกต์
ปัจจยัภายในไดแ้ก่ ความตอ้งการ (Need) การรับรู้ (Perception) การเรียนรู้ (Learning) แรงจูงใจ 
(Motivation) เจตคติ (Attitude) และบุคลิกภาพ (Personality) และปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ อิทธิพลทาง
ครอบครัว (Family impact) อิทธิพลทางสังคม (Social impact) อิทธิพลทางวฒันธรรม (Culture 
impact) อิทธิพลทางเศรษฐกิจ (Economic impact) และอิทธิพลทางส่ิงแวดลอ้ม (Environment 
impact) 



 

บทที ่3 

วธีิด าเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ “เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ (Survey Research) ซ่ึงมีรายละเอียดของ 
วธีิด าเนินการศึกษาดงัต่อไปน้ี 
 1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
 4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1.1 ประชากร (Population) ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและ
พนักงานราชการของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ท่ีบรรจุเขา้รับราชการตั้งแต่ปี 
2551 ถึงปี 2556 จ านวน 130 คน (กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 2557) 
 1.2 กลุ่มตวัอยา่ง (Sample) ในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งและวิธี
สุ่มตวัอย่างจากประชากรท่ีเป็นขา้ราชการและพนกังานราชการของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
การเหมืองแร่ ท่ีบรรจุเขา้รับราชการตั้งแต่ปี 2551 ถึงปี 2556 ดงัต่อไปน้ี 
  1.2.1 ก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 โดยใช้สูตร
การค านวณของทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) ท่ีความคลาดเคล่ือนของการเลือกตวัอยา่งร้อยละ 5 
ดงัน้ี 

  n =   
         

           
   

 
 n  จ านวนตวัอยา่ง 
    จ านวนประชากร 
 e  ค่าความคลาดเคล่ือน 
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  แทนค่าสูตร 
n         130 

    1+130 (0.05)² 
  n  98.11 

 ดงันั้น กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชเ้ก็บขอ้มูลในคร้ังน้ีมีจ  านวน 99 คน  
 
  1.2.2 การสุ่มตวัอยา่งใชว้ธีิการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random  
Sampling) จากประชากรท่ีก าหนด โดยเก็บขอ้มูลในเดือนเมษายน 2556 ทุกวนัเวลาราชการ  
รวมจ านวนหน่วยตวัอยา่งทั้งส้ิน 99 คน 
 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงมีขั้นตอน
การสร้างแบบสอบถามดงัน้ี 
 2.1 ศึกษาเอกสาร ต ารา บทความและงานวิจยั เก่ียวกับปัจจยัในการตดัสินใจท างาน
ราชการ ตลอดจนลกัษณะของแบบสอบถาม เพื่อน ามาประมวลเน้ือหาส าหรับสร้างแบบสอบถาม 
 2.2 ก าหนดโครงสร้างแบบสอบถาม โดยน าขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารในขอ้ 2.1 
มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
  ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended) เก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบ
แบบสอบถาม จ านวน 8 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ 
  ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามปลายปิด (Close-Ended) เก่ียวกับปัจจยัในการตดัสินใจ
ท างานราชการของบุคลากรกรม จ านวน 20 ขอ้ ลกัษณะค าถามเป็นมาตรประมาณค่า (Rating scale) 
5 ระดบั ก าหนดค่าคะแนนดงัน้ี 
    5 หมายถึง  มากท่ีสุด 
    4 หมายถึง  มาก 
    3 หมายถึง  ปานกลาง 
    2 หมายถึง  นอ้ย 
    1 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
  ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-Ended) เพื่อสอบถามความคิดเห็นและ
ขอ้เสนอแนะ เพื่อเป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงการบริหารทรัพยากรบุคคล จ านวน 1 ขอ้ 
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 2.3 สร้างค าถามตามโครงสร้างของเน้ือหาท่ีก าหนดไวใ้นขอ้ 2.2  
 2.4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วเสนอผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ซ่ึงเป็นผูมี้
ความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ เก่ียวข้องกับการบริหารทรัพยากรบุคคล ของกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ดังรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความตรง 
(Validity) ตามโครงสร้างเน้ือหา โดยน ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-
objective Congruence: IOC) ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.98  
 2.5 ปรับปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ ตามความเห็นของผูท้รงคุณวฒิุ 
 2.6 น าแบบสอบถามไปท าการทดลองใชก้บับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 30 คน 
และค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค้่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค เท่ากบั 0.87 
 2.7 ปรับปรุงขอ้ค าถาม และน าไปใชก้บักลุ่มตวัอยา่ง 
 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในการศึกษา ผูศึ้กษาได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
บุคลากรกรมท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง โดยด าเนินการเก็บแบบสอบถามด้วยตนเองระหว่าง วนัท่ี 8 
เมษายน ถึงวนัท่ี 11 เมษายน 2557 และไดรั้บคืนร้อยละ 100 โดยน าแบบสอบถามท่ีไดรั้บคืนมา
ตรวจสอบความสมบูรณ์ ก่อนน าขอ้มูลไปวเิคราะห์ตามขั้นตอนทางสถิติต่อไป 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถามวิเคราะห์ดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
โดยมีสถิติท่ีใชว้เิคราะห์ ดงัน้ี  
 4.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลท่ีเป็นปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ใชก้ารแจกแจง
ความถ่ีและร้อยละ 
 4.2 การวเิคราะห์ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม ใชค้่าเฉล่ีย ( ̅)
และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
  การน าเสนอค่าเฉล่ีย ( ̅) ใช้เกณฑ์การแปลความหมายตามอนัตรภาคชั้น ดังน้ี  
(นราศรี ไววนิชกุล และชูศกัด์ิ อุดมศรี 2554: 194) 
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 ก าหนดใหอ้นัตรภาคชั้นเท่ากนัคือ   5 - 1    =   0.80         
                                 5 

 ค่าเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มากท่ีสุด 
 ค่าเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง  มาก 
 ค่าเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง  ปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง  นอ้ย 
 ค่าเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง  นอ้ยท่ีสุด 
4.3 การเปรียบเทียบปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม

พื้นฐานและการเหมืองแร่ จ  าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ใช้ค่าสถิติทดสอบที (t-test) และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA: F-test) โดยเม่ือพบความแตกต่างในเชิง
สถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) 

4.4 การวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะของบุคลากร ใช้การวิเคราะห์เน้ือหา 
(Content Analysis)  



 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่” ไดส่้งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 99 ชุด และไดรั้บ
กลบัคืนมาจ านวน 99 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ส าหรับการวิเคราะห์และการน าเสนอผลการศึกษา 
แบ่งเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 ตอนท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 โดยมีสัญลกัษณ์ทางสถิติท่ีน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี  
 n หมายถึง จ านวนผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
 x  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
 S.D. หมายถึง ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t.  หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชพ้ิจารณา t – Distribution 
 F.  หมายถึง ค่าสถิติทดสอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติแบบ F – test 
 df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS หมายถึง ผลรวมก าลงัสองของค่าเบ่ียงเบน (Sum of Squares) 
 MS หมายถึง ค่าเฉล่ียความเบ่ียงเบนก าลงัสอง (Mean of Squares) 
 Sig. หมายถึง ค่าความน่าจะเป็น (probability) ส าหรับบอกนยัส าคญัทางสถิติ 
 *  หมายถึง ผลทดสอบอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 H0  หมายถึง สมมติฐานหลกั 
 H1 หมายถึง สมมติฐานรอง 
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ตอนที ่1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร ลกัษณะงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนและภูมิล าเนา  แสดงใน
ตารางท่ี 4.1  
 
ตารางท่ี 4.1  จ  านวนและร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง     
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวนคน 
(n = 99) 

ร้อยละ 
(100.00) 

1. เพศ ชาย 42 42.42 
  หญิง 57 57.58 
2. อาย ุ อาย ุ18 - 24 ปี 4 4.04 
  อาย ุ25 - 34 ปี 82 82.83 
 อาย ุ35 - 44 ปี 11 11.11 
 อาย ุ45 ปี ข้ึนไป 2 2.02 
3. ระดบัการศึกษา ต ่ากวา่ปริญญาตรี 9 9.09 
  ปริญญาตรี 73 73.74 
 ปริญญาโท 17 17.17 
4. สถานภาพ โสด 82 82.83 
  สมรส 17 17.17 
5. ประเภทบุคลากร ขา้ราชการ 61 61.62 

  พนกังานราชการ  38 38.38 
6. ลกัษณะงาน วชิาการ 43 43.43 
  ทัว่ไป 56 56.57 
7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 - 15,000 บาท 58 58.59 
  15,001 - 20,000 บาท 37 37.37 
 20,001 บาทข้ึนไป 4 4.04 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จ านวนคน 
(n = 99) 

ร้อยละ 
(100.00) 

8. ภูมิล าเนา กรุงเทพมหานคร 22 22.22 
 ปริมณฑล 17 17.17 
 ต่างจงัหวดั 60 60.61 

 
 จากตารางท่ี 4.1 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ
การเหมืองแร่ มีดงัน้ี 
 เพศ  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 57.58 และ เพศชาย จ านวน 
42 คน คิดเป็นร้อยละ 42.42  
 อายุ ส่วนใหญ่มีอายุระหวา่ง 25 – 34 ปี จ  านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 82.83 รองลงมา 
อายรุะหวา่ง 35 – 44 ปี จ  านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และนอ้ยท่ีสุดอายุ 45 ปี ข้ึนไป จ านวน 
2 คน คิดเป็นร้อยละ 2.02  
 ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี จ านวน 73 คน คิดเป็นร้อยละ 
73.74 รองลงมามีการศึกษาระดบัปริญญาโท จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.17 และน้อยท่ีสุดมี
การศึกษาระดบัต ่ากวา่ปริญญาตรี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 9.09  
 สถานภาพ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 82.83 และ สมรส 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.17  
 ประเภทบุคลากร ส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 61.62 และ  
พนกังานราชการ จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 38.38 
 ลกัษณะงาน ส่วนใหญ่เป็นงานทัว่ไป จ านวน 56 คน คิดเป็นร้อยละ 56.57 และ  
งานวชิาการ จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 43.43 
 รายได้เฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท จ านวน 58 
คน คิดเป็นร้อยละ 58.59 รองลงมามีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 37 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.37 และน้อยท่ีสุดมีรายได้เฉล่ียต่อเดือน 20,001 บาท ข้ึนไป จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 
4.04  
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 ภูมิล าเนา ส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจงัหวดั จ านวน 60 คน คิดเป็นร้อยละ 60.61 
รองลงมามีภูมิล าเนาอยู่กรุงเทพมหานคร จ านวน 22 คน คิดเป็นร้อยละ 22.22 และน้อยท่ีสุดมี
ภูมิล าเนาอยูป่ริมณฑล จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 17.17  
 

ตอนที ่2 ผลการวเิคราะห์ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากร 
 กรมอตุสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมอืงแร่ 
 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ ไดแ้ก่  ปัจจยัภายใน และ ปัจจยัภายนอก แสดงในตารางท่ี 4.2-4.4  
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลปัจจยัภายในในการตดัสินใจท างาน 
 ราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
 

ปัจจยัภายใน  x  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานราชการ 4.44 0.63 มากท่ีสุด 1 
2. ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพเม่ือท างานราชการ 4.38 0.78 มากท่ีสุด 2 
3. การไดรั้บอตัราเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัวฒิุการศึกษา 3.36 0.92 ปานกลาง 9 
4. การไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี 3.47 0.81 มาก 7 
5. การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีกวา่ภาคเอกชน 3.24 0.93 ปานกลาง 13 
6. การมีโอกาสไดรั้บเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์จากการท างานราชการ 3.27 1.21 ปานกลาง 12 
7. การไดท้ างานในต าแหน่งท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 3.66 0.88 มาก 5 
8. การไดรั้บอิสระในการปฏิบติังาน 3.57 0.94 มาก 6 
9. การไดรั้บความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน 3.72 0.85 มาก 4 
10 การมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีตามล าดบั 3.34 0.91 ปานกลาง 10 
11. การมีโอกาสลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน 3.30 1.11 ปานกลาง 11 
12. การไดท้ างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชนส่วนรวม 3.99 0.78 มาก 3 
13. ความสะดวกของการเดินทางไปท างานท่ีกรม 3.46 0.92 มาก 8 

ภาพรวม 3.63 0.51 มาก  

 
จากตารางท่ี 4.2  บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ให้ความส าคญักบั 

ปัจจยัภายในในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.63) เม่ือพิจารณา
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รายขอ้ พบว่า ล าดบัแรกคือ ความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.44) 
รองลงมาคือ ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพเม่ือท างานราชการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.38) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือ การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีกวา่ภาคเอกชนอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 3.24)  
 
ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลปัจจยัภายนอกในการตดัสินใจท างาน 
 ราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
 

ปัจจยัภายนอก  x  S.D. แปลผล อนัดบั 

1. ครอบครัวสนบัสนุนใหท้ างานราชการ 4.52 0.69 มากท่ีสุด 1 
2. เพื่อนแนะน า/ชกัชวนใหท้ างานราชการ 2.92 1.14 ปานกลาง 7 
3. สงัคมใหก้ารยอมรับผูท่ี้ท างานราชการ 4.04 0.78 มาก 2 
4. ระดบัค่าตอบแทนของทางราชการท่ีเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจ 2.99 0.96 ปานกลาง 4 
5. สถาบนัการศึกษาส่งเสริมใหท้ างานราชการ 2.99 0.96 ปานกลาง 5 
6. กรมเปิดรับบุคลากรหลายต าแหน่ง/อตัรา 2.97 0.91 ปานกลาง 6 
7. กรมมีวฒันธรรมการท างานท่ีเนน้การท างานเป็นทีม 3.28 1.01 ปานกลาง 3 

ภาพรวม 3.39 0.63 ปานกลาง  

 
 จากตารางท่ี 4.3 บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ให้ความส าคญั
กบัปัจจยัภายนอกในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง( x = 3.39) เม่ือ
พิจารณารายขอ้ พบว่า ล าดบัแรก คือ ครอบครัวสนบัสนุนให้ท างานราชการอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
( x = 4.52) รองลงมา คือ สังคมให้การยอมรับผูท่ี้ท างานราชการอยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.04) และ
ล าดบัสุดทา้ยคือเพื่อนแนะน า/ชกัชวนใหท้ างานราชการอยูใ่นระดบัปานกลาง ( x = 2.92)  
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และแปลผลปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ 
 ของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ในภาพรวม 
 

ปัจจยั x  S.D. แปลผล อนัดบั 
ปัจจยัภายในตวับุคคล 3.63 0.51 มาก 1 
ปัจจยัภายนอกตวับุคคล 3.39 0.63 ปานกลาง 2 

ภาพรวม 3.51 0.51 มาก  

 
 จากตารางท่ี 4.4 บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ให้ความส าคญั
กบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.51) เม่ือพิจารณาราย
ปัจจยั พบวา่ ปัจจยัภายในอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.63) และปัจจยัภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง  
( x = 3.39) 
 

ตอนที ่3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐาน บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยัส่วน
บุคคลแตกต่างกนั มีปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั 
 H0 = บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ ไม่แตกต่างกนั 
 H1 = บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล
แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ แตกต่างกนั 
 สมมติฐานยอ่ย 1.1 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นเพศ แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.5 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ กบัปัจจยัในการตดัสินใจ 
 ท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
 
                 (n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล           n x  SD. t. Sig. 
เพศ             ชาย 42 3.48 0.54 -0.50 0.62 
                   หญิง 57 3.53 0.49   
                   รวม 99 3.51 0.51   

 
 จากตารางท่ี 4.5 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ  
กบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 จึงสรุปผลการทดสอบไดว้่า ยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมีเพศแตกต่างกนั  
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานยอ่ย 1.2 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นอาย ุแตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.6 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอาย ุกบั ปัจจยัในการตดัสินใจ 
 ท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่   
 

           (n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล แหล่ง SS df. MS F. Sig. 

อาย ุ
ระหวา่ง 0.30 3.00 0.10 0.38 0.77 

      ภายใน 25.28 95.00 0.27   
         รวม 25.58 98.00    

 
 จากตารางท่ี 4.6 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นอายุ กบั 
ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ พบวา่ 
ค่า Sig. > 0.05 จึงสรุปผลการทดสอบ ได้ว่า ยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมีอายุแตกต่างกนั  
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการไม่แตกต่างกนั 
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 สมมติฐานยอ่ย 1.3 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษา แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.7 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัการศึกษากบัการตดัสินใจ 
 ท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 

(n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล แหล่ง     SS df.          MS F. Sig. 
 ระดบัการศึกษา ระหวา่ง       0.62 2.00  0.31 1.19   0.31 
 ภายใน 24.96 96.00  0.26   

 รวม 25.58 98.00    

 
 จากตารางท่ี 4.7 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านระดบั
การศึกษา กับ การตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ 
การเหมืองแร่ พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมี
ระดบัการศึกษาแตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากร
ของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไม่แตกต่างกนั  
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 สมมติฐานยอ่ย 1.4 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ด้านสถานภาพ แตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ
แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.8 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพกบัการตดัสินใจท างาน 
 ราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 

(n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล           n x  S.D. t. Sig. 
สถานภาพ      โสด 82 3.52 0.51 0.25 0.80 
                       สมรส 17 3.48 0.52   
                        รวม 99 3.51 0.51   

 
 จากตารางท่ี 4.8 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นสถานภาพ 
กบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมีสถานภาพ
แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการไม่แตกต่างกนั  
 
 สมมติฐานยอ่ย 1.5 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ด้านประเภทบุคลากร แตกต่างกัน ให้ความส าคญักับปัจจยัในการตดัสินใจท างาน
ราชการแตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.9 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นประเภทบุคลากรกบัการตดัสินใจ 
 ท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 

   (n = 99) 
     ปัจจยัส่วนบุคคล        n x  S.D. t. Sig. 

ประเภทบุคลากร     ขา้ราชการ 60 3.50 0.50 -0.27 0.79 
                                พนกังานราชการ 39 3.53 0.54   
                                รวม 99 3.51 0.51   
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 จากตารางท่ี 4.9 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านประเภท
บุคลากร กบั การตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมีประเภทบุคลากร
แตกต่างกัน ให้ความส าคัญกับปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไม่แตกต่างกนั 
 
 สมมติฐานย่อย 1.6 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ด้านลกัษณะงาน แตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.10 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะงานกบัการตดัสินใจ 
 ท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
 
                                                                                                         (n = 99) 

     ปัจจยัส่วนบุคคล      n x  S.D. t. Sig. 
ลกัษณะงาน           วชิาการ 42 3.49 0.51 -0.33 0.74 
                               ทัว่ไป 57 3.52 0.51   
                                รวม 99 3.51 0.51   

 
 จากตารางท่ี 4.10 ผลการทดสอบความแตกต่างระหว่าง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นลกัษณะ
งาน กับ ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ 
การเหมืองแร่ พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมี
ลกัษณะงานแตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของ
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไม่แตกต่างกนั  
 สมมติฐานยอ่ย 1.7 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน แตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างาน
ราชการแตกต่างกนั  
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ตารางท่ี 4.11 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 กบัการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน 
 และการเหมืองแร่ 
 

     (n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล แหล่ง     SS df.         MS F. Sig. 
 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระหวา่ง 2.03 2.00 1.02 4.15* 0.02 

 ภายใน 23.55 96.00 0.25   
 รวม 25.58 98.00    

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 
 จากตารางท่ี 4.11 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล 
ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน กบั ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ พบวา่ ค่า Sig. < 0.05 จึงสรุปผลการทดสอบ ไดว้่า ปฏิเสธ H0 หรือ
บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงน ามาทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่โดยวิธี 
LSD ดงัตารางท่ี 4.12  
 
ตารางท่ี 4.12 ทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
 กบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน 
 และการเหมืองแร่ 
 

  (n = 99) 

การตดัสินใจท างานราชการ x  
10,001 - 

15,000 บาท 
15,001 - 

20,000 บาท 
20,000 บาท

ข้ึนไป 
 3.63 3.33 3.39 

10,001 - 15,000 บาท 3.63 -  0.30* 0.24 
15,001 - 20,000 บาท 3.33             - 0.06 
20,001 บาทข้ึนไป 3.39   - 

* นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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 จากตารางท่ี 4.12 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียความแตกต่างรายคู่ ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล 
ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน กับ ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบวา่ บุคลากรท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือน 10,001-15,000 บาท ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการมากกวา่
บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 สมมติฐานยอ่ย 1.8 บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ด้านภูมิล าเนา แตกต่างกนั ให้ความส าคญักับปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ
แตกต่างกนั  
 
ตารางท่ี 4.13 ทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นภูมิล าเนากบัการตดัสินใจท างาน 
 ราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
 

    (n = 99) 

ปัจจยัส่วนบุคคล แหล่ง     SS df.         MS F. Sig. 
 ดา้นท่ีพกัอาศยั ระหวา่ง 0.29 2.00 0.15 0.56 0.57 

 ภายใน 25.29 96.00 0.26   
 รวม 25.58 98.00    

 
 จากตารางท่ี 4.13 ผลการทดสอบความแตกต่างระหวา่ง ปัจจยัส่วนบุคคล  
ดา้นภูมิลาเนา กบั การตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและ 
การเหมืองแร่ พบวา่ ค่า Sig. > 0.05 สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ เป็นการยอมรับ H0 หรือ บุคลากรท่ีมี
ภูมิล าเนา แตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรของกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ไม่แตกต่างกนั  
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ตอนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ พบว่า บุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ มีการแสดงความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ จ านวน 10 คน 
คิดเป็นร้อยละ 10.10 ดงัน้ี  
 1. ปัจจยัภายใน จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 80.00 ไดแ้ก่  
  - งานราชการมีสวสัดิการเบิกค่ารักษาพยาบาลของตนเองและมารดา 
  - มีความกระตือรือร้นใฝ่หาความรู้ดว้ยตนเองและเปิดรับความรู้ใหม่ ๆ  
ไดอ้ยา่งเตม็ท่ี 
  - มีโอกาสเรียนรู้ประสบการณ์และสังคมใหม่ ๆ และมีเวลาเป็นส่วนตวัมากข้ึน 
  - ไดท้  างานในต าแหน่งท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถท่ีเรียนมา 
  - ไดช่้วยเหลือเร่ืองร้องทุกขข์องประชาชน เพื่อประโยชน์ส่วนรวม 
 2. ปัจจยัภายนอก จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 20.00 ไดแ้ก่ 
  - ต าแหน่งหรืออตัราท่ีเปิดรับค่อนขา้งนอ้ย 
  - ควรจดัให้มีกิจกรรม 5 ส. ท่ีมีการประกวดแข่งขนักนั โดยมีกติกาและของรางวลั
หรือส่ิงตอบแทนอ่ืน ๆ ในการจูงใจใหบุ้คลากรเขา้ร่วมกิจกรรม  



 

บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล ข้อเสนอแนะ 

 
 
 การศึกษาเร่ือง “ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่” ผูศึ้กษาจะน าเสนอสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
 

1. สรุปการศึกษา 
 
 1.1 วตัถุประสงค์การศึกษา 
  1.1.1 เพื่อศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม 
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่  
  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากร 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 
  1.2.1 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ขา้ราชการและพนกังานราชการของ
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ท่ีบรรจุเขา้รับราชการตั้งแต่ปี 2551 ถึงปี 2556 จ านวน 
130 คน และในการศึกษาคร้ังน้ีไดก้  าหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 99 คน โดยใช้วิธีการสุ่ม
กลุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย (Simple Random Sampling) จากประชากรท่ีก าหนด  
  1.2.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม มีประเด็นค าถามตามกรอบ
แนวคิดของการศึกษา โดยสร้างค าถามตามโครงสร้างของเน้ือหาและเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน เพื่อ
ตรวจสอบความเท่ียงตรงและความเช่ือมัน่ น ามาค านวณหาค่าดชันีความสอดคล้อง ได้ค่า IOC 
เท่ากับ 0.98 และน าไปทดลองใช้กบับุคลากรท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 30 คน วิเคราะห์หา
สัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ได้ค่าความเช่ือมัน่
เท่ากบั 0.87  
  1.2.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บข้อมูลจากบุคลากรกรมท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง
ระหว่างวนัท่ี 8 เมษายน ถึงวนัท่ี 11 เมษายน 2557 โดยด าเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดว้ย
ตนเองและไดรั้บแบบสอบถามกลบัคืนมา จ านวน 99 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 100 และน าแบบสอบถาม
ท่ีไดรั้บคืนมาตรวจสอบความสมบูรณ์  
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  1.2.4 การวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติเชิงปริมาณ (Quantitative Statistics) ไดแ้ก่  
ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกต่างโดยใช้สถิติที (t-test) และ 
การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) โดยเม่ือพบความแตกต่างในเชิง
สถิติจะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีผลต่างนยัส าคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant 
Difference: LSD) ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05 โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ 
และการวเิคราะห์เน้ือหา  
 1.3 ผลการศึกษา 
  ผลการศึกษาเร่ือง “ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่” สรุปไดด้งัน้ี 
  1.3.1 ปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
   ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 99 คน พบวา่ 
ส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง ร้อยละ 57.58 มีอายุระหว่าง 25 – 34 ปี ร้อยละ 82.83 มีระดบัการศึกษา
ปริญญาตรี ร้อยละ 73.74 มีสถานภาพโสด ร้อยละ 82.83 เป็นขา้ราชการ ร้อยละ 61.62 มีลกัษณะ
งานเป็นงานทัว่ไป ร้อยละ 56.67 มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ร้อยละ 58.59 และ 
มีภูมิล าเนาอยูต่่างจงัหวดั ร้อยละ 60.61 
  1.3.2 ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐาน
และการเหมืองแร่ 
   ผลการศึกษาปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ พบวา่ บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวม อยู่ในระดบัมาก ( x = 3.51) 
เม่ือพิจารณารายปัจจยั พบว่า ปัจจยัภายในอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.63 ) และปัจจยัภายนอกอยู่ใน
ระดบัปานกลาง ( x = 3.39) โดยในแต่ละปัจจยัสรุปไดด้งัน้ี  
   1) ปัจจยัภายใน เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ปัจจยัภายในท่ีท าให้บุคลากร
ตดัสินใจท างานราชการ ล าดบัแรก คือ ความภาคภูมิใจท่ีได้ท างานราชการ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
( x = 4.44) และล าดบัสุดทา้ย คือ การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีกว่าภาคเอกชน อยู่ในระดบัปานกลาง  
( x =3.24) 
   2) ปัจจยัภายนอก เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ ปัจจยัภายนอกท่ีท าให้บุคลากร
ตดัสินใจท างานราชการ ล าดบัแรก คือ ครอบครัวสนบัสนุนให้ท างานราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
( x = 4.52) และล าดบัสุดทา้ย คือ เพื่อนแนะน า/ชกัชวนให้ท างานราชการ อยู่ในระดบัปานกลาง 
( x = 2.92)  
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  1.3.3 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
   สมมติฐาน บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ท่ีมี
ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั 
   สรุปผลการทดสอบ ไดว้า่ บุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อายุ ระดบั
การศึกษา สถานภาพ ประเภทบุคลากร ลกัษณะงาน และภูมิล าเนา แตกต่างกนั ให้ความส าคญักบั
ปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการไม่แตกต่างกนั และบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นรายได้
เฉล่ียต่อเดือน ท่ีต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการ แตกต่างกนั โดย
บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001 – 15,000 บาท ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจ
ท างานราชการมากกวา่บุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 

2. อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาเร่ือง ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรม
อุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 
 2.1 ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและ 
การเหมืองแร่ พบว่า บุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ให้ความส าคญักบัปัจจยั
ในการตดัสินใจท างานราชการในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก โดยปัจจยัภายในตวับุคคล อยูใ่นระดบั
มาก ขณะท่ีปัจจยัภายนอกตวับุคคล อยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึงในแต่ละดา้นอภิปรายผล ไดด้งัน้ี 
  1) ดา้นปัจจยัภายใน พบวา่ ปัจจยัภายในท่ีท าให้บุคลากรตดัสินใจท างานราชการ 
ล าดบัแรก คือ ความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะค่านิยมของ
สังคมท่ีให้การยอมรับว่างานราชการเป็นงานท่ีมีเกียรติมีศกัด์ิศรี ซ่ึงท าให้บุคคลรู้สึกถึงความมี
คุณค่าในตนเอง ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับ การไดรั้บความส าคญั มีช่ือเสียง มีต าแหน่ง มีอ านาจ มี
ความรุ่งเรือง มีศกัด์ิศรี และเป็นท่ียกย่องของสังคม นอกจากน้ีความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ
มั่นคงในการท างาน และความย ัง่ยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงของหน่วยงาน ซ่ึงค่อนข้าง
สอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ ศิริวรรณ ไตรสรลักษณ์ (2551) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อการ
ตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพของบณัฑิต กรณีศึกษามหาวิทยาลยัศรีปทุม วิทยาเขตชลบุรี พบว่า 
การตดัสินใจเลือกอาชีพของนกัศึกษาเม่ือจบการศึกษาระดบัปริญญาตรีเกิดจากดา้นความมัน่คงใน
การท างานเป็นอนัดบัแรก และผลงานวิจยัของเบญญารัศม์ อรุณบรรเจิดกุล (2555) ท่ีศึกษาเร่ือง 
การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเขา้ท างานในองค์การภาครัฐของพนกังานในองค์การ
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บริหารส่วนต าบล จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ พบว่า การตดัสินใจเขา้ท างานในองค์การภาครัฐของ
พนกังาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ไดแ้ก่ ดา้นความมัน่คงในการท างาน  
  2) ด้านปัจจัยภายนอก พบว่า ปัจจัยภายนอกท่ีท าให้บุคลากรตัดสินใจท างาน
ราชการ ล าดบัแรก คือ ครอบครัวสนบัสนุนให้ท างานราชการ อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด อาจเป็นเพราะ
ครอบครัวคือจุดเร่ิมตน้ของการท่ีบุคคลจะแสดงพฤติกรรมในสังคม รูปแบบการด าเนินชีวิต การ
ด ารงชีวิตของบุคคลในครอบครัวและสังคม ท่ีมีการปฏิบติัสืบต่อกนัมา ตามแบบอย่างค่านิยม ความ
เช่ือ ขนบธรรมเนียม ซ่ึงครอบครัวของแต่ละบุคคลมีความแตกต่างกนั จึงเห็นได้ว่า ครอบครัวมี
อิทธิพลต่อทศันคติ ความคิดเห็นและค่านิยมของบุคคล ตลอดจนส่งผลในการตดัสินใจของ
บุคคลซ่ึงค่อนขา้งสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ Kulkarni, Mukta and Nithyanand, Siddharth 
(2556) ท่ีศึกษาเร่ือง อิทธิพลทางสังคมและการตดัสินใจเลือกงาน พบว่า อิทธิพลทางสังคมท่ีมีต่อ
การตดัสินใจเลือกงาน ข้ึนอยูก่บับุคคลอ่ืนมากข้ึน ไดแ้ก่ เพื่อนร่วมงาน และผูสู้งอายุ โดยแสดงให้
เห็นวา่การเลือกงานเป็นพฤติกรรมท่ีค่อนขา้งมีเหตุผลและเป้าหมาย ซ่ึงการตดัสินใจเลือกงานอาจ
ข้ึนอยู่บนพื้นฐานของการเปรียบเทียบทางสังคม อิทธิพลต่อสังคม ท่ีเป็นปัจจัยส าคัญในการ
ตดัสินใจเลือกงาน และผลงานวิจยัของ รภทักร ทศันโชติเดชา (2553) ท่ีศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมี
อิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพของนกัศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวิชาชีพชั้นสูงชั้นปี
ท่ี 2 ในจงัหวดัสระบุรี ซ่ึงพบวา่ปัจจยัดา้นครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตดัสินใจเลือกประกอบอาชีพ
ของนกัศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูงชั้นปีท่ี 2 ในจงัหวดัสระบุรี  
 2.2 เปรียบเทียบปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรของกรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ ท่ี มี ปัจจัย ส่วนบุคคลแตกต่างกัน ได้แก่  รายได้เฉล่ียต่อเดือน 
ใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั โดยบุคลากรท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
10,001 – 15,000 บาท ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการมากกวา่บุคลากรท่ีมี
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 15,001 – 20,000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเป็นเพราะ
ส านักงาน ก.พ. ได้มีการก าหนดอตัราเงินเดือนใหม่ในอตัราท่ีสูงข้ึนอย่างต่อเน่ืองตั้งแต่ปี 2555 
จนถึงปัจจุบนั ซ่ึงในอตัราเงินเดือนท่ีต ่ากวา่ 15,000 บาท จะเป็นอตัราเงินเดือนขั้นตน้ ส าหรับผูท่ี้จบ
การศึกษาในระดบัปริญญาตรีและต ่ากว่าปริญญาตรี เม่ือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานภาคเอกชนท่ีมี
ขนาดเล็กอีกหลายแห่ง จะพบว่าอตัราเงินเดือนท่ีก าหนดนั้นสูงกว่าอตัราเงินเดือนของหน่วยงาน
ภาคเอกชน ซ่ึงจากนโยบายของรัฐบาลท่ีมีการปรับอัตราเ งินเดือนเพิ่ม ข้ึนนั้ น  จึงท าให้
บุคคลภายนอกมีทศันคติท่ีดีต่อการท างานราชการ ในขณะท่ีอตัราเงินเดือนท่ี 15,001 – 20,000 บาท 
อาจเป็นผูท่ี้จบการศึกษาในระดบัปริญญาโทหรือเป็นผูท่ี้เขา้มาท างานอยู่ในช่วงระยะเวลา 1 - 5 ปี 
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จึงมีความคาดหวงัอตัราเงินเดือนท่ีสูงกวา่ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการอา้งถึงของ ราณี อิสิชยักุล (2553 : 7-13) 
เก่ียวกบัทฤษฎีล าดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตามแนวคิดของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of 
Needs) และผลงานวจิยัของ กนกพร สุโพภาค (2553) ศึกษาวิจยัเร่ือง การธ ารงรักษาพนกังาน/ความ
ผกูพนัต่อองคก์ร โดยศึกษากลุ่มตวัอย่างพนกังานท่ีท างานในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่าลกัษณะ
ส่วนบุคคลทางด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือนต่างกนั มีปัจจยัจูงใจและธ ารงรักษาพนักงานให้อยู่กับ
องคก์รแตกต่างกนั ในดา้นความส าเร็จในการท างาน การไดรั้บความส าคญั ความรับผิดชอบในงาน 
ความน่าสนใจในงาน และความก้าวหน้าในการท างาน ซ่ึงมีความสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Herzberg คือ Motivator Factors ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสามารถจูงใจพนกังานใหอ้ยากท างานอยูก่บัองคก์ร 
 ส าหรับบุคลากรท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ 
ประเภทบุคลากร ลกัษณะงาน และภูมิล าเนา แตกต่างกนั ให้ความส าคญักบัปัจจยัในการตดัสินใจ
ท างานราชการ ไม่แตกต่างกนั อาจเป็นเพราะ การท างานในระบบราชการมีกฎและหลกัเกณฑ์ท่ี
เหมือนกนัในทุกองคก์าร เช่น สวสัดิการ และความมัน่คงในการท างาน เป็นตน้ ซ่ึงไม่วา่บุคลากรจะ
มีปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัก็มีปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการใกลเ้คียงกนั ท าให้ปัจจยั
ส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัใหค้วามส าคญักบัปัจจยัในการท างานราชการไม่แตกต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2547 : 81) กล่าวถึง ปัจจัยท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของบุคคล 
ประกอบด้วย ปัจจยัในตวับุคคล ได้แก่ ลกัษณะและคุณสมบติัเฉพาะตวัท่ีแตกต่างกนัของบุคคล 
ส่วนปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ไดแ้ก่ ปัจจยัท่ีเก่ียวกบังาน เช่น ระบบการท างาน และปัจจยัท่ีเก่ียวกบั
องคก์าร เช่น ลกัษณะขององคก์าร เป็นตน้  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ 
  3.1.1 จากการศึกษา พบว่า บุคลากรให้ความส าคัญกับปัจจัยภายในในการ
ตดัสินใจท างานราชการ ระดบัมาก โดยมากสุด คือ ความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการ หน่วยงาน
ควรรักษาระดบัของความนิยมน้ีใหด้ ารงหรือคงอยูเ่ร่ือยไป โดยสร้างการรับรู้ ความเขา้ใจในทิศทาง
และกลยุทธ์ของกรมให้แก่บุคลากรอย่างทัว่ถึงและมีประสิทธิภาพ ตอกย  ้า/เน้นย  ้า ทิศทางของ
หน่วยงาน เพื่อใหบุ้คลากรเขา้ใจชดัเจนถึงเป้าหมายของหน่วยงาน และเกิดความภาคภูมิใจในฐานะ
เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ทั้งน้ีเพื่อเตรียมความพร้อมของกรมในการวางแผนสรรหาและคดัเลือก
บุคลากร ตลอดจนเพื่อสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมีความสนใจอยากร่วมงานกบักรมและท างานกบั
กรมอยา่งยาวนานต่อไป 
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  3.1.2 จากการศึกษา พบว่า บุคลากรให้ความส าคัญกับปัจจัยภายนอกในการ
ตดัสินใจท างานราชการ ระดบัปานกลาง โดยมากสุด คือ ครอบครัวสนบัสนุนให้ท างานราชการ 
หากหน่วยงานยงัคงรักษาระดบัของความนิยมเก่ียวกบัความภาคภูมิใจในการท างานราชการของ
บุคคลให้ด ารงอยู่เร่ือยไปนั้น จึงสอดรับกบัการท่ีครอบครัวและคนในสังคมสนับสนุนให้ท างาน
ราชการ ซ่ึงจะส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจท่ีไดท้  างานราชการเป็นเกียรติแห่งความนิยมท่ีบุคคลท่ี
ไดรั้บในฐานะผูท้  างานรับใชพ้ระเจา้แผน่ดิน 
  3.1.3 จากการศึกษา พบวา่ บุคลากรของกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมือง
แร่ท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน ด้านรายได้เฉล่ียต่อเดือน ให้ความส าคญักับปัจจัยในการ
ตดัสินใจท างานราชการแตกต่างกนั  ซ่ึงในการก าหนดเงินเดือนระดบัเบ้ืองตน้ตามวุฒิการศึกษา 
ควรท่ีจะเทียบเคียงและไม่ให้ต ่ากวา่ตลาดทัว่ไป ตลอดจนสามารถแข่งขนัไดใ้นตลาดทัว่ไป ควรมี
การปรับอตัราเงินเดือนให้เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัตลาดทัว่ไป เพื่อให้สามารถดึงคนให้มาท างาน
กบักรมได ้ 
 3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
  3.2.1 ควรศึกษาปัจจยัในการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรเปรียบเทียบกบั
หน่วยงานอ่ืนในกระทรวงเดียวกนั หรือส่วนราชการอ่ืน รวมถึงศึกษาในเชิงคุณภาพเพื่อให้ไดข้อ้มูล
เชิงลึกในแต่ละปัจจยั โดยการสัมภาษณ์ผูท่ี้เก่ียวขอ้งและเจาะลึกในตวัแปรท่ีมีผลต่อปัจจยัในการ
ท างานราชการของบุคลากร 
  3.2.2 ควรศึกษาความพึงพอใจในปฏิบติังาน หรือทศันคติในการปฏิบติังานท่ีมีผล
ต่อการตดัสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ เพื่อผล
การศึกษาจะสามารถในไปใช้เป็นแนวทางในการปรับเปล่ียนรูปแบบการด าเนินการ วางแผนการ
จดัการด้านทรัพยากรบุคคลของงานราชการ ให้มีความสอดคลอ้งกบัลกัษณะองค์การและความ
ตอ้งการของบุคลากรในหน่วยงานต่อไป 
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                        แบบสอบถามเลขท่ี 
   

แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากร 

กรมอตุสาหกรรมพืน้ฐานและการเหมืองแร่ 

 

ค าช้ีแจง 

1. แบบสอบถามชุดน้ีเป็นการรวบรวมข้อมูลเพื่อการศึกษา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของวิชา

การศึกษาคน้ควา้ดว้ยตนเองของนักศึกษาปริญญาโท แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการ

จดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช วตัถุประสงค์เพื่อศึกษาถึงปัจจยัในการตดัสินใจท างาน

ราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ และน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชป้ระโยชน์

ในการพฒันา และวางแผนกลยทุธ์การบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงาน  

2. แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม  
ส่วนท่ี  2  ปัจจยัในการตดัสินใจเข้าท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรม

พื้นฐานและการเหมืองแร่  
ส่วนท่ี 3 ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

3. การรวบรวมข้อมูลคร้ังน้ีจะไม่เปิดเผยหรือน าเสนอเป็นรายบุคคล แต่จะน าเสนอ 

ในภาพรวม และการตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการ

ใด จึงใคร่ขอความกรุณาตอบแบบสอบถามให้ตรงกบัความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด เพื่อความ

ถูกตอ้งและความสมบูรณ์ของงานศึกษา ผูศึ้กษาจะสงวนค าตอบของท่านไวเ้ป็นความลบั และจะใช้

ประโยชน์ต่อการศึกษาคร้ังน้ีเท่านั้น จึงขอขอบพระคุณท่านไวล่้วงหนา้มา ณ ท่ีน้ี  
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ส่วนที ่1  ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่อง        ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1. เพศ 

 ชาย  หญิง 

2. อาย ุ

 18 – 24 ปี 

 35 – 44 ปี 

 25 – 34 ปี 

 45 ปี ข้ึนไป 

3. ระดบัการศึกษา 

 ต ่ากวา่ปริญญาตรี  ปริญญาตรี 

 ปริญญาโท  สูงกวา่ปริญญาโท 

 อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................  

4. สถานภาพสมรส 

 โสด  สมรส 

 หมา้ย/ หยา่ร้าง  

5. ประเภทบุคลากร 

 ขา้ราชการ   พนกังานราชการ  

6. ลกัษณะงาน 

 วชิาการ 

 พิเศษ  

 ทัว่ไป 
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7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 10,001 – 15,000 บาท   

 20,001 บาทข้ึนไป    

 15,001 – 20,000 บาท 

 

8. ภูมิล าเนา   

 กรุงเทพมหานคร 

 ปริมณฑล (นครปฐม นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรปราการ และสมุทรสาคร) 

 ต่างจงัหวดั 

 
 
ส่วนที ่2 ปัจจัยในการตัดสินใจท างานราชการของบุคลากรกรมอุตสาหกรรมพืน้ฐานและ 
การเหมืองแร่ 
 
โปรดท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด โดยท่านเห็นวา่ขอ้ความ
ต่อไปน้ีท าใหท่้านตดัสินใจท างานราชการกบักรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ (กพร.) มากนอ้ยเพียงใด 
เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั ดงัน้ี 
  5  หมายถึง  มากท่ีสุด   4 หมายถึง  มาก 
  3 หมายถึง ปานกลาง  2 หมายถึง  นอ้ย 
  1 หมายถึง นอ้ยท่ีสุด 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
ปัจจยัภายใน        
1. ความภาคภูมิใจท่ีไดท้ างานราชการ      
2. ความรู้สึกมัน่คงในอาชีพเม่ือท างานราชการ       
3. การไดรั้บอตัราเงินเดือนท่ีสอดคลอ้งกบัวฒิุการศึกษา      
4. การไดรั้บการเล่ือนขั้นเงินเดือนเป็นประจ าทุกปี      
5. การไดรั้บสวสัดิการท่ีดีกวา่ภาคเอกชน      
6. การมีโอกาสไดรั้บเคร่ืองราชอิสริยาภรณ์จากการท างานราชการ      
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ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
7. การไดท้ างานในต าแหน่งท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ      
8. การไดรั้บอิสระในการปฏิบติังาน         
9. การไดรั้บความเป็นธรรมในการประเมินผลการปฏิบติังาน      
10. การมีโอกาสกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีตามล าดบั      
11. การมีโอกาสลาศึกษาต่อในระดบัท่ีสูงข้ึน      
12. การไดท้ างานท่ีเป็นประโยชน์ต่อประชาชนส่วนรวม      
13. ความสะดวกของการเดินทางไปท างานท่ีกรม       
ปัจจยัภายนอก      
14. ครอบครัวสนบัสนุนใหท้ างานราชการ      
15. เพื่อนแนะน า/ชกัชวนใหท้ างานราชการ      
16. สงัคมใหก้ารยอมรับผูท่ี้ท างานราชการ      
17. ระดบัค่าตอบแทนของทางราชการท่ีเหมาะสมกบัภาวะเศรษฐกิจ      
18. สถาบนัการศึกษาส่งเสริมใหท้ างานราชการ      
19. กรมเปิดรับบุคลากรหลายต าแหน่ง/อตัรา       
20. กรมมีวฒันธรรมการท างานท่ีเนน้การท างานเป็นทีม      

 
ส่วนที ่3 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ  
โปรดแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเก่ียวกบัการตดัสินใจเขา้มาท างานราชการ 
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------
------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------ 

©©©ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่ท่านให้ความร่วมมอืในการตอบแบบสอบถามฉบับนี©้©© 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
 
 
ช่ือ นางดารณี  เคียงประคอง 
วนั เดือน ปีเกดิ 17  กนัยายน  2515 
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  นิติศาสตรบณัฑิต มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช พ.ศ. 2550 
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